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RESUMEN 
Objetivo: Identificar los factores organizacionales, personales y laborales que 
influyen en la cultura organizacional del personal de Salud que labora en el Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa. 2017 
Material y métodos: Investigación de diseño no experimental de tipo 
descriptivo, analítico, transversal, con una muestra de 80 trabajadores del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa. Resultados: Los factores socio demográficos 
(edad, género y profesión) y laborales (condición laboral y tiempo de trabajo) con la 
cultura organizacional en el personal de salud que labora en el Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa, son: factores organizacionales, factores personales, 
factores laborales, todos con un nivel de significancia de P<0,05 siendo 
significativos. (Tablas de 1-10).En el componente liderazgo, donde se observa  que 
el  56.3 % está sin liderazgo, obteniéndose un nivel de significancia P = 0,01,.En el 
componente motivación; sin motivación se visualiza que el 20% posee una cultura 
organizacional buena; el 18.8% manifestaron que tiene una cultura organizacional 
buena. El 23.8 % del personal tiene una comunicación definida y  de ello el 12,5 % 
considera que la cultura organizacional es buena. En cuanto a toma de decisiones, 
el 58.8% sin toma de decisiones, de los cuales el 28.8% considera que la cultura 
organizacional es buena. En el componente metas de la organización, el 67.5 % de 
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la organización no posee metas, de las cuales el 31,3 % manifiesta que la cultura 
organizacional es buena. En el componente control el 62,5% indican que no hay 
control de la organización, pero de ello el 23,8% considera que la cultura 
organizacional es buena. En relación a los factores personales (género, edad) se 
determinó que son significativos. En cuanto a los factores laborales también son 
significativos. 
Palabras clave: Factores organizacionales, cultura Organizacional, factores socio 
demográficos, factores personales, factores laborales. 
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ABSTRACT 
 
Objective: To identify the organizational, personal and labor factors that influence 
the organizational culture of Health personnel working in the Antonio Barrionuevo de 
Lampa Hospital. 2017 
Material and methods: Non-experimental design research of descriptive, analytical, 
cross-sectional type, with a sample of 80 workers from the Antonio Barrionuevo de 
Lampa Hospital. Results: The socio-demographic factors (age, gender and 
profession) and labor factors (working condition and working time) with the 
organizational culture in the health personnel working in the Antonio Barrionuevo de 
Lampa Hospital are: organizational factors, personal factors, labor factors, all with a 
level of significance of P <0.05 being significant. (Tables of 1-10). In the leadership 
component, where it is observed that 56.3% is without leadership, obtaining a level 
of significance P = 0.01, .In the motivation component; Without motivation it is 
visualized that 20% have a good organizational culture; 18.8% stated that they have 
a good organizational culture. 23.8% of the staff has a defined communication and 
12.5% consider that the organizational culture is good. Regarding decision making, 
58.8% without decision making, of which 28.8% consider that the organizational 
culture is good. In the goals component of the organization, 67.5% of the 
vi 
 
 
 
organization does not have goals, of which 31.3% state that the organizational 
culture is good. In the control component, 62.5% indicate that there is no control of 
the organization, but 23.8% consider that the organizational culture is good. In 
relation to personal factors (gender, age) it was determined that they are significant. 
Regarding labor factors are also significant. 
Keywords: Organizational factors, Organizational culture, socio-demographic 
factors, personal factors, labor factors. 
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INTRODUCCIÓN 
Viendo la situación económica, social y política en la actualidad en todo el mundo, 
se generalizó la necesidad de tener organizaciones con eficiencia y eficacia, 
teniendo en consideración que la gestión del desempeño es un tema de gran 
complejidad que necesita tratarse de manera integral a partir de perspectivas que 
contengan la mayor cantidad de los factores que repercuten sobre el mismo. 
 
La cultura organizacional compone el carácter de una organización y 
condiciona la conducta de los trabajadores, aunque sus factores tienen son de difícil 
reconocimiento porque no se conoce si son las políticas de dirección, el estilo de 
liderazgo, la comunicación en el interior de la organización u otro componente de la 
cultura. 
 
El establecer los factores que afectan en la cultura organizacional en los 
trabajadores de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, redundará en 
una mejor calidad de atención teniendo personas satisfechas por el servicio 
recibido. 
 
La trascendencia de este estudio de investigación radica en la comprobación  
de que los trabajadores de los hospitales públicos se encuentran desmotivados por 
muchas razones  que existen  al interior  de los mismos,  por  falta  de   una  política  
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salarial equitativa, infraestructuras deterioradas, condiciones laborales precarias 
que no propician una mayor producción y mejor desempeño, y otros factores que 
afectan negativamente  la  cultura  organizacional de  los servicios  de  salud,  propia  
de las organizaciones ineficientes y por ende poco competitivas. 
 
La investigación será de tipo descriptivo, con un diseño de correlación. La 
población estará constituida por los trabajadores de Salud que laboran en el Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa. 
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1  ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA. 
El Sector Salud por su naturaleza funcional constituye uno de los sectores 
fundamentales para el desarrollo socio - económico de nuestra sociedad; sin 
embargo, dado el clima de tensión existente producto de las demandas de la 
población por hacer valer su derecho a la salud, la exigencia de los 
trabajadores del sector por el cumplimiento de sus derechos y demandas y 
las organizaciones del sistema de salud quien se plantean objetivos y metas 
para su desarrollo en el tiempo, hace que sea necesario una gestión de los 
servicios de salud y de sus órganos de dirección, asesoramiento, apoyo y 
control, de manera eficiente.  
 
     Los establecimientos de servicios de salud, son empresas 
proveedoras de servicios cuyo funcionamiento se debe a la provisión de 
recursos financieros del Estado, basado en los siguientes objetivos 
institucionales generales: Ser garantes del acceso de los servicios de salud 
a los sectores más vulnerables de la población, proteger la salud de la 
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población a través del acceso universal dichos servicios, promover y 
garantizar una formación competitiva de su potencial humano acorde a las 
tendencias actuales del mercado laboral, mejorar y fortalecer la gestión 
gubernamental con la finalidad de generar una administración eficaz y 
eficiente, para el desarrollo regional, asegurando una calidad de prestación 
de los servicios de salud. A través de la dotación del equipamiento, 
reequipamiento, mantenimiento y recursos suficientes para un adecuado 
funcionamiento de los servicios de salud y, desarrollando acciones de control 
interno según niveles de atención en el ámbito regional. 
 
     Esta investigación surge como respuesta a una evaluación de gestión 
en los servicios de enfermería donde se observa la existencia de una cultura 
organizacional aparentemente hostil; no obstante que estarían dadas las 
condiciones para un trabajo en equipo y las buenas relaciones 
interpersonales entre trabajadores y con los jefes y/o gerentes. Condiciones 
que para los trabajadores no serían suficientes puesto que aspectos como la 
infraestructura, las políticas de control de personal, mecanismos de estímulos 
y premios, entre otros son también problemas que deben atender quienes 
están en la cúspide de la organización. 
 
     Algunas situaciones sintomáticas que reconocen la problemática de la 
gestión del Potencial Humano en hospitales y establecimientos de Salud son: 
la indisciplina de un grupo reducido de trabajadores del sector (profesionales, 
asistenciales y administrativos) que ocasionan problemas y tensan el clima 
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en el trabajo, fricciones con personal de trabajo y equipos de gestión, mínima  
productividad que incide en los costos operativos que encarecen y elevan la 
atención a los usuarios, algunos servicios denominados de mala calidad en 
la atención al usuario, quejas relacionadas al descuido e insensibilidad de os 
profesionales y técnicos, incumplimiento de las metas programadas de 
atención, pacientes que solicitan nuevamente atención después de ser 
atendidos por no haber sido resueltos sus problemas, entre otros. 
 
   Esta problemática respecto de la gestión del potencial humano descrita, 
común en los establecimientos asistenciales públicos, debe ser corregida por 
la Dirección Regional de Salud  ,Red de Servicios de Salud de Lampa , 
Dirección del Hospital Antonio Barrionuevo  de Lampa, mediante el 
establecimiento de prácticas de gerencia basadas en liderazgo y gestión 
participativa, programas de motivación y sensibilización permanente para los 
colaboradores, diagnostico, diseño y ejecución de planes y programas de 
capacitación y formación laboral orientados a la mejora de habilidades y 
destrezas así como la incorporación de nuevos conocimientos en pro de la 
cultura de la organización. 
 
1.2 FORMULACIÓN DEL PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.2.1 Problema general 
– ¿Cuáles serán los factores Organizacionales, personales, laborales que 
influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud que labora en 
el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa 2017? 
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1.2.2 Problemas específicos 
– ¿Cuáles serán las características del componente Liderazgo que influyen 
en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 2017?  
– ¿Cuáles serán las características del componente Motivación que 
influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa 2017?  
– ¿Cuáles serán las características del componente Comunicación   que 
influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa 2017? 
– ¿Cuáles serán las características del componente Toma de decisiones 
que influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del 
Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa 2017? 
– Cuáles serán las características del componente Metas de la 
Organización que influyen en la Cultura Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa .2017? 
– Cuáles serán las características del componente   Control   que influyen 
en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017? 
– Cuáles serán los factores personales (género, edad) que influyen en la 
Cultura  
– ¿Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo 
de Lampa 2017? 
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– Cuáles serán los factores laborales (ocupación laboral, condición laboral, 
tiempo de servicios) que influyen en la Cultura Organizacional del 
Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa 2017? 
– Cómo es la Cultura Organizacional en el Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa. 2017 
 
1.3  JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
Es muy importante y trascendente realizar investigaciones en relación a la 
Cultura Organizacional del Personal de Salud porque permitirá reconocer las 
cualidades más particulares que representa la cultura de la organización, y 
ayudará a identificar problemas y su resolución respectiva y pueda la 
organización superar la problemática existente. Es de interés, debido a que 
existe la necesidad de estudiar la cultura Organizacional para la aseveración 
de los principios y valores esenciales para llevar a cabo con la misión y visión 
de la organización. Así como el mejoramiento del alcance de respuesta y el 
servicio de calidad que debe prestarse a la comunidad usuaria. 
 
Es de relevancia social y organizacional para la identificación de una 
filosofía corporativa de trabajo que se inspira en el respeto mutuo, en la 
responsabilidad, en el equilibrio de valores, en la fidelidad de la   
organización, con   los integrantes   de   trabajo y la instauración de 
cumplimiento de objetivos en común. De igual forma permitirá la instauración 
de normas de juego transparente que infundan una conducta asertiva y 
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responsable de sus integrantes. Y ello conlleva al crecimiento, desarrollo de 
la organización. 
 
Para toda organización, su cultura es un elemento indispensable para 
un funcionamiento efectivo, la cual debe ser compartida por todos sus 
colaboradores y estar presente en cada una de las actividades que estos 
desarrollen. En este sentido Monsalve (1989) plante que la cultura nace de 
la sociedad, es administrada a través de los recursos que la sociedad 
proporciona y representa un activo factor que promueve el desenvolvimiento 
de dicha sociedad. 
 
Katz y Kahn (1995) plantean que el estudio de la cultura organizacional 
se ha realizado mediante el uso de métodos cualitativos, ya que su 
evaluación no puede hacerse de manera objetiva pues ésta se debe a las 
suposiciones compartidas por los miembros de una organización y es 
expresada por medio del lenguaje, las normas, los relatos históricos y las 
tradiciones de sus líderes. 
 
Por lo tanto es a través de la cultura como trabaja una empresa, pues 
está presente en las estructuras organizacionales, en los sistemas de gestión  
y en las estrategias planificadas. Es la causa por la cual se alcanza la visión 
de una organización pues actúa como su guía de acción. Por lo tanto la 
transformación y adaptación de la organización a las exigencias del entorno 
dependen de la capacidad de la gerencia en ajustar y modificar la cultura de 
la organización para alcanzar el éxito de la misma. 
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Al respecto Deal y Kennedy (1985) perciben la cultura de una 
organización como la conducta de sus miembros que comparten valores y 
creencias individuales, que en conjunto influyen en todas sus acciones dentro 
de la organización. Por lo tanto al ser aprendida la misma se encuentra en 
constante evolución y transformación por medio de las experiencias de sus 
miembros, la cual la convierte en un nuevo proceso de aprendizaje. 
 
Dentro del marco conceptual, la cultura organizacional tiene la 
peculiaridad de presentarse a través de comportamientos significativos de los 
componentes de la organización, las que facilitan las conductas en la misma 
y, se reconocen esencialmente a través de una cantidad de prácticas 
gerenciales y supervisadas, como componentes de la dinámica 
organizacional. Al respecto Guerin (1992) platea la necesidad de conocer la 
cultura que impera en una organización, pues los valores y las normas 
establecidas generan influencia directa en el comportamiento de los 
individuos que la conforman.  
 
En los distintos enfoques acerca de la cultura organizacional se pudo 
divisar que hay autores atraídos en observar la cultura de manera general 
para así entender la conducta de las organizaciones, otros se han inclinado 
a percibir con profundidad el liderazgo, las funciones como medios de la 
cultura organizacional.  
 
Por otro lado, la particularidad de una persona se manifiesta mediante 
su conducta y la forma como esta incide en las organizaciones. La manera 
8 
 
 
 
como funciona una organización es un indicativo que su cultura es producto 
del aprendizaje continuo, por lo que son consideradas culturas con espíritu 
de formación continua. Al respecto Siliceo (1985) indica que mediante la 
capacitación continua a los miembros de la organización es un elemento de 
gran importancia para dar apoyo a cualquier programa que este orientado a 
crear y fortalecer el sentido de pertenencia, realizar cambios de actitud y la 
creación de un lenguaje común que permita la comunicación, integración y 
compresión de los miembros de la organización 
 
Al desarrollarse una cultura en la organización sostenida por sus 
cualidades, se requiere que en la totalidad de los miembros generen una 
distinción con los propósitos importantes de la organización y extiendan 
comportamientos direccionados a ser controladas. Es decir, una cultura es la 
manera específica de realizar las cosas en un entorno singular. 
 
En relación a las cualidades de la cultura Davis (1993) plantea toda 
organización, al igual que las huellas digitales, tienen siempre elementos 
singulares, como su historia, su comportamiento, su proceso de 
comunicación, sus relaciones interpersonales, su sistema de recompensa, la 
toma de decisiones, su filosofía y sus mitos, que viéndolos como un todo 
representa la cultura de la misma. 
 
Por tanto, la cultura es considerada una demostración histórica y 
social, la cual se manifiesta en un lugar y espacio de que percibe influencias. 
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A través de esta se establece lo que los individuos incluidos en ella estiman 
bueno o malo, así como sus prioridades en la forma de ser orientados. 
 
Las diferencias entre las diferentes filosofías organizacionales, hace 
que se estime la cultura única y excepcional para cada empresa y permite 
una gran consistencia entre sus integrantes, siempre y cuando sea repartida 
por la mayoría. 
 
Las proposiciones señaladas con anterioridad, se sostienen, ya que a 
partir de sus raíces todas las organizaciones construyen sus propias 
peculiaridades y sus propios lenguajes. Los que están presentados por las 
organizaciones o estrategias de cada uno de sus integrantes. 
 
La cultura organizacional permite a las personas descifrar de forma 
correcta las exigencias y entender la interacción de las diferentes personas y 
de la gestión. Da una noción de la expectativa. Brinda una representación 
repleta de las normas de juego sin las cuales no pueden obtener poder, 
postura social ni alguna recompensa material (Guiot, 1992). 
 
Sin embargo en sentido contrario, permite a las organizaciones 
comprender como se produce la adición de sus integrantes. Realiza el papel 
de unos hechos colectivos en la que se resguarda la información, que dan 
significancia a la experiencia de los integrantes y dirige los esfuerzos y las 
tácticas de la organización. 
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Es mediante la cultura organizacional que resplandece y se reafirma el 
compromiso de la persona con respecto a la organización y es a través de la 
visión que poseen sus integrantes del mundo y de las vivencias internas que 
se logran la conformación y mantenimiento de la organización. 
 
La interpretación con anterioridad estima la cultura, como un privilegio 
estratégico, debido a su transformación específicamente con lentitud en el 
tiempo y de su efecto crucial sobre el éxito o el fracaso de las tácticas 
organizacionales. 
 
En merito a lo expuesto acerca del tema, se puede decir que toda 
cultura es el reflejo de determinantes abismales de la personalidad, como las 
virtudes y las actitudes que se transforman con lentitud y, a generalmente 
son inconscientes. En tal caso, la cultura organizacional se entiende como el 
grupo de prácticas  y creencias expansivamente compartida por todos los 
miembros de una organización que generará una influencia importante y 
directa sobre el método de decisión y acerca de la conducta de la 
organización. Por lo tanto se ofrece diferentes nociones, indicaciones o en tal 
caso, explicaciones de las nociones que conciernen a lo que es, y a lo que 
debería ser la realización autentica de la organización. 
 
En el seno de toda organización, la cultura cumple varias funciones: 
1.- Define los límites, en base a los comportamientos, ya que difieren unos 
de otros.  
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2.- Permite la trasmisión del sentido de identidad a los miembros de la 
organización.  
3. Se crea un compromiso personal que va más allá de los intereses 
individuales de sus miembros. 
4. Logra incrementar la estabilidad del sistema social, es decir, es el vínculo 
social por medio del cual se mantiene unida la organización pues 
proporciona las normas más adecuadas para el comportamiento (que 
deben hacer y que deben decir) de los empleados (Robbins, 2005). 
 
La cultura organizacional es una variable de gran importancia que se 
encuentra interrelacionada con la conducta organizacional y comprende la 
estructuración del comportamiento aprendido y de los resultados de este 
comportamiento, los cuales se comparten y transmiten a los integrantes de 
una comunidad, por otro lado, consiente que las motivaciones de los actores 
ideologías, cualidades, normas, signos, entre otros, conformen un gran 
comportamiento organizacional.  
 
La cultura organizacional tiene aspectos que se encuentran 
relacionados, se puede entender que es una consistencia dinámica y de las 
conexiones en armonía de todo los sub sistemas, lo que implica que en el 
seno de una organización pueden existir sub culturas en una misma cultura. 
 
En este sentido Robbins (2005) expone que las sub-culturas se 
observan a menudo en las grandes organizaciones, y permiten reflejar los 
problemas, las situaciones y las experiencias similares de los integrantes. 
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Suelen encontrarse en los departamentos que conforman la organización o 
en las áreas descentralizadas de la misma. 
 
Cualquier zona de la organización puede acoger una sub cultura que 
se comparte únicamente entre los miembros de la misma y éstos por su parte 
asumen la filosofía imperante en la cultura central junto a la de los otros 
miembros que se encuentran en las dependencias. 
 
La cultura organizacional está profundamente conectada a la cultura 
corporativa, la cual es concebida como la suma de los valores, las 
costumbres, la tradición y los significados que se desarrollan en el seno de 
una empresa. La cultura corporativa es también definida como la cualidad de 
una organización, ya que representa la perspectiva, virtudes, reglas, 
influencia  y estilo de dirección de sus  creadores. 
 
La dirección de la organización podría intentar establecer la cultura 
corporativa. Es factible que se quiera imponer los valores de la organización 
y las reglas de conducta que reflejen particularmente los objetivos y metas 
de la organización. Sin embargo también existirá una cultura internamente 
que existirá dentro de los trabajadores. 
Los diferentes ambientes, divisiones y grupos de labor dentro de una 
organización comprenden sus mismas particularidades de conducta e 
interacción que influya a toda la organización. Como ejemplo, los técnicos en 
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informática podrán tener una destreza que se obtendrá independencia de la 
organización y su presencia y conducta podría influenciar en la cultura de la 
organización de manera general.  
Para el caso del Hospital Antonio Barrionuevo, los productos de una 
transformación de la Cultura Organizacional se aplica el enfoque general de 
la calidad, se cambiara para una gran cobertura de atención, y lo que es más 
trascendental, una mayor calidad de vida de los pobladores con menos 
indicadores de morbilidad y mortalidad. 
 
1.4  OBJETIVOS 
1.4.1 Objetivo general 
- Identificar los factores organizacionales, personales y laborales   que 
influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud que labora 
en el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa. 2017. 
1.4.2 Objetivos específicos 
-  Describir las características del componente Liderazgo que influyen en la 
Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017 
- Explicar las características del componente Motivación que influyen en la 
Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa.  2017? 
- Determinar las características del componente Comunicación   que 
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influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa .2017? 
-   Analizar las características del componente Toma de decisiones que 
influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa .2017.? 
-  Conocer las características del componente Metas de la Organización que 
influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa .2017 
-  Analizar las características del componente   Control   que influyen en la 
Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017. 
- Determinar los factores personales que influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de 
Lampa .2017. 
-     Conocer los factores laborales que influyen   en la Cultura Organizacional 
del Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa .2017. 
-   Precisar la Cultura Organizacional en el Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa. 2017. 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO 
2.1  ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
Conforme a las investigaciones anteriormente realizadas se tiene los 
siguientes antecedentes: 
 
2.1.1.  A nivel internacional 
SALAZAR, Guerrero, Machado y Cañedo (2009), en su investigación 
titulada “Clima y cultura organizacional: dos componentes esenciales en la 
productividad laboral”. Los autores concluyen que toda organización es vista 
como un micro – ambiente, un subconjunto abierto que está limitado en 
tiempo y espacio, integrado por individuos (colaboradores), distribuido por 
áreas y conformada por puestos de trabajo, así mismo compuestas por una 
gran variedad de elementos físicos o naturales y elementos culturales. En 
este sentido los autores indican que el ambiente de la organización se 
compone de tres determinantes:  
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El general: Que corresponde a elementos de tipo económico, legal, 
social y tecnológico que generan influencia a largo plazo en las actividades 
desarrolladas por la dirección, la propia organización y las estrategias que 
ésta de los directivos, la organización y sus defina. 
1. El operativo: Compuesto por los clientes, las áreas de trabajo y los 
proveedores, los cuales generan una influencia más o menos concreta 
e inmediata en la alta gerencia (dirección). 
2. El interno: Compuesto por las fuerzas que generan una influencia a lo 
interno de la organización, e implica  acciones para la dirección de la 
organización y su desempeño, a diferencia del componente general y el 
componente operativo que generan una influencia a la organización 
desde afuera de la misma   
Entre los constituyentes del ambiente interno se encuentra 
la organización, con una buena organización, historia de éxitos, cumpliendo 
las metas, etc.; el trabajador, que abarca los vínculos  laborales, formación, 
capacitación, satisfacción en el trabajo, estudios médicos preventivos 
hechos, ausencia, aptitudes y actitudes ante el personal, y la producción, que 
conlleva adecuadas condiciones y con seguridad para el proceso de 
productividad, el uso de la tecnología, la obtención de material primo, etc. Por 
lo que esto nos lleva a una búsqueda con una vista regular para reconocer 
potencialidades, FODA, para la institución que interviene esencialmente en 
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conseguir sus objetivos y en la invención de un ambiente con la capacidad 
de influenciar en su rendimiento. 
PAROLIN (2009), en su investigación titulada “Cultura organizacional y 
estilos de gestión en organizaciones de salud” Expone que a lo largo del 
tiempo los factores asociados a la cultura organizacional han evolucionado 
con la influencia de los cambios propiciado a lo interno de la organización , 
específicamente en sus estrategias, y en lo externo por las demandas del 
medio ambiente en el que se desenvuelven la misma, lo que ha condicionado 
el comportamiento de los trabajadores y directivos.  
 
De la misma manera esta influencia se ha visto manifestada en los 
procesos de trabajo, los equipos, en la manera como se administra el tiempo 
y los recursos, y en la manera como se dan las relaciones con los pacientes. 
 
Sin embargo el autor plantea que es una influencia mutua, ya que en 
la medida en la forma de conducción cambia en el tiempo produce de la 
misma manera cambios culturales tenues o profundos dentro de la 
organización y de manera consecuentemente en los valores. Por su parte los 
trabajadores de la organización inician la construcción de manera conjunta 
de nuevos significados asociados a la calidad de atención, a la participación, 
a la solidaridad, al espíritu del trabajo en equipo y a la visión del paciente y 
de su entorno. 
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ROSARIO (2008), en su trabajo titulado “Evaluación del clima y cultura 
organizacional del centro de Rehabilitación Neuromuscular”, concluye que la 
investigación permitió visualizar como es el comportamiento de los 
empleados dentro de una organización de servicios de salud, respecto a los 
valores, a los hábitos y al entorno laboral donde se desempeñan.  
 
Así mismo la autora logró describir y entender cuáles son los 
elementos necesarios para el mantenimiento de la cultura organizacional 
basada en el respeto, la solidaridad, así como las estrategias necesarias para 
dar cumplimiento a la visión, a la misión y los objetivos que se plantea una 
organización de servicios de salud para el logro de los resultados esperados.  
 
Asimismo se pudo evidenciar que toda organización requiere de un 
desarrollo organizacional que este en las mejores condiciones y que los 
responsables del área de recursos humanos debe manejar por sobre todas 
las cosas una comunicación efectiva con los empleados de la organización, 
a fin de que estos puedan manifestar en la oportunidad que lo requieran 
cualquier problema que ocurra para de esta manera evitar malos entendidos 
y la perturbación de la labor realizada. 
 
2.1.2 A nivel nacional. 
BACA (2007), en su tesis que lleva por título “Evaluación y diagnóstico de la 
cultura organizacional de la Municipalidad Distrital de San Isidro”, concluye  
que la organización objeto de estudio por ser una entidad pública tiene una 
orientación a fines personales o partidarios, provocando falta de identidad de 
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sus miembros, en los procesos y dentro de la estructura de la organización. 
El estilo de dirección presente es de corte burocrático y la estructura 
organizacional de tipo vertical,  el poder está concentrado en la alta dirección 
con ausencia de delegación del poder, lo que ocasiona lentitud para la toma 
de decisiones, altos costos en papeleo y falta de motivación del personal. No 
existe políticas de reconocimiento en la institución y los que se dan es 
producto de relaciones amicales resaltando el argollismo, paternalismo o 
vara.  
 
CARREÑO (2005), en su tesis titulada “Factores que influyen en la cultura 
organizacional del hospital de Urcos Es Salud”,  Manifiesta que los miembros 
se identifican apropiadamente con la institución, el personal está orientado 
positivamente hacia los resultados, se tienen reglamentos y supervisión 
adecuados los cuales se respetan y cumplen adecuadamente.  
 
LOMPARTE (2004), en su trabajo de investigación titulado “Estudio de la 
cultura organizacional en una empresa de telecomunicaciones” concluye que 
ante el compromiso de los trabajadores hacia el trabajo, los trabajadores lo 
que buscan es la satisfacción de sus necesidades en el ámbito personal, en 
el ámbito profesional y en el ámbito personal. Otra de las conclusiones alas 
que llega el investigador es que la organización objeto de estudio no realiza 
actividades para el desarrollo profesional de sus trabajadores.  
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A NIVEL REGIONAL Y LOCAL 
No se encontraron trabajos de Investigación similares. 
 
       2.1.3. Antecedentes hemerográficos 
La inquietud hacia el estudio de la cultura organizacional se incrementó a 
inicio de la década de los años 80´, encontrándose autores que la definen a 
través de los modelos estratégicos y la eficiencia que se da en el seno de las 
organizaciones. Por lo tanto se hace necesario estudiar y comprender la 
cultura organizacional como elemento integrante del proceso de 
administración. 
 
           La determinación de la cultura de una organización es un tema que 
reviste gran importancia para un administrador como para un psicólogo, a fin 
de que se tomen las medidas necesarias para incentivar las transformaciones 
dentro de la organización y de esta manera obtener mejoras. Un estudio de 
cultura permite comprender como se desarrolla interrelaciones de poder, las 
normas no escritas, lo que se tiene como la verdad, etc., y así ver como las 
diferentes conductas, aparentemente consideradas comprensibles, permiten 
realizar un planteamiento coherente con la realidad de organización. 
  
La justificación más aceptada para un gran y fuerte interés, está 
relacionada al descenso de productividad de los EE.UU. y al incremento de 
competencia de los japoneses. 
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Otra justificación, implica también la separación promovida por el 
raudo progreso de los últimos años, esto quiere decir, la inquietud en estudiar 
la cultura viene a ser una manera de descubrir recursos de tratar con los 
conflictos ocasionados por el rápido desarrollo en el mundo que es 
fortuitamente influido por el progreso tecnológico y por la universalización de 
la economía. De tal manera la cultura procederá como un mecanismo que 
reduce la ansiedad.  
En este orden de ideas Schein (2011) plantea  
El patrón de premisas básicas que un determinado grupo inventó, 
descubrió o desarrolló en el proceso de aprender a resolver sus 
problemas de adaptación externa y de integración interna y que 
funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas 
válidas y, por ende, de ser enseñadas a nuevos miembros del 
grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en 
relación a estos problemas (p. 65). 
 
Para Freitas (1991) el significado de Cultura es un mecanismo de control, 
conformado por conductas que son homogenizadas en la manera de pensar 
y de vivir dentro de la organización, introduciendo una imagen positiva de la 
misma con el fin de que todos sus miembros sean visto como iguales, 
eliminando las diferencias y los conflictos propios de un sistema antagónico 
y ausente de reflexión.  
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Normas 
Estas no se encuentran siempre de manera escrita, sin embargo fluye por 
medio de la organización estableciendo las conductas que pueden ser 
posibles y no pueden ser. Las normas son aquellas que tienen base en los 
componentes culturales y la transmisión de la cultura también, se da a través 
de ellas.  
Comunicación 
En el desarrollo de transmitir y circular los mensajes dentro de dicha 
organización, conociendo todo forma de comunicación, sea la comunicación 
informal o formal, de forma verbal o no.  
Una manera de comunicarse no verbalmente es dada mediante los 
instrumentos evidentes de la organización: su ambiente físico, la forma de 
vestir de los individuos, etc.  
Fleury y Fisher (1996) señalan que que para la creación, trasmisión y 
consolidación de la cultura en una organización es imprescindible la 
comunicación, comprobándose su eficacia en los modelos de gestión 
organizacional por medio del programa puertas abiertas. Este programa 
permite mejorar el proceso de comunicación en ambos sentidos ya que 
permite a los colaboradores (trabajadores) recibir información y a su vez 
emitir sus opiniones, sugerencias y sus reivindicaciones. 
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Transmisión de la Cultura 
Al incorporar nuevos miembros a la organización se hace necesario, a través 
de películas, sus valores e historia, la trasmisión de la cultura que impera 
dentro de la misma. Freitas (1991) indica que a través del entrenamiento, los 
planes de carrera,  y la socialización se puede lograr la involucración del 
nuevo integrante a la organización, indicando cual es el comportamiento 
deseado y el no deseado.  
Es de importancia destacar que en la actualidad las organizaciones 
están prestando atención muy especialmente a los procesos de socialización 
pues son considerados como mecanismos de control indirecto que reduce el 
uso del control directo por parte de los supervisores, jefes, gerentes etc.  
Para Maanen (1979) citado por Rubial (2014), la socialización se 
manifiesta de manera muy clara al ejecutarse un nuevo ingreso a la 
organización, mediante la promoción o la reducción de un funcionario, y en 
cada cambio de actividad, siempre estará presente dicho proceso. Pocas de 
dichas estrategias son claramente atribuidas por la empresa sin embargo 
existe una gran diversidad que es implícita y hasta inconsciente.  
Cualquier socialización sucederá  al momento de que un individuo se 
traslade al interior de la organización y proceda a encargarse de un nuevo 
papel. Maanen (1979) citado por Rubial (2014) señala tres aspectos que se 
deben considerar:  
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a) Todo tipo de transformación causa algún nivel de ansiedad 
(cambiante de individuo a individuo y del rol ocupado como tal) y el 
proceso de aprendizaje de nuevos elementos y cosas actúa de tal 
forma que reduce la ansiedad;  
b) Compañeros, superiores y subordinados proceden como un  apoyo 
o como una barrera, guiando o desconcertando al nuevo miembro; 
y,  
c) La firmeza y el rendimiento de cualquier organización es intervenida 
por el desarrollo de la socialización.  
2.2  BASES TEÓRICAS  
  2.2.1. Cultura Organizacional 
Al transcurrir del tiempo la cultura fue evolucionando mediante la mezcla de 
rasgos y componentes peculiares que son la representación de una sociedad 
o de algún grupo social en una época específica. Por lo tanto, la cultura 
plasma las diferentes maneras de vivir, de las pautas existentes (ceremonias, 
valores, etc.) y de los sistemas de representaciones utilizados por los grupos 
humanos. Es percibida como un activo no tangible (intangible) la cual puede 
producir grandes impactos en los resultados de la organización en función de 
la adecuada o no gestión de la misma. 
 
   2.2.2. Definición de Cultura Organizacional  
Para Gámez (2007) todo concepto que se plantee revista una importancia  
significativa, pues obedecen a una necesidad de comprensión de lo que 
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ocurre en el exterior de la organización (entorno) y permiten explicar el 
porqué de algunas prácticas implantadas tienden a fallar en unas 
organizaciones y en otras no. Es decir, se debe hacer un análisis de la cultura 
organizacional viendo a la cultura como una variable externa, ya que los 
miembros (trabajadores) incorporan sus culturas personales (culturas de 
origen) en el seno de la organización, produciéndose una interrelación que 
hace única esa cultura, siendo influenciada a su vez por la cultura social y la 
cultura corporativa de la organización.  
 
La evolución del concepto de cultura organizacional, de acuerdo a 
distintos autores, es producto de la construcción de los individuos. Para 
Manene (2010) “La cultura es la conducta convencional de una sociedad, e 
influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra 
en sus pensamientos conscientes"(párr. 19). Lo que implica que las personas 
suelen asumir muy fácil su cultura, dándoles seguridad y un lugar en 
cualquier ambiente en el que se ubiquen. 
 
Chiavenato (2009) plantea que la cultura de una organización es  un 
estilo de vida, basado en un sistema de creencias y valores, una forma de 
interacción y relaciones típicas comúnmente aceptada de cualquier 
organización. 
 
Amorós (2007) considera que la cultura organizacional es una forma 
de representación de patrones complejos de las creencias, las expectativas, 
de las ideas, los valores, las actitudes y de las conductas compartidas por los 
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miembros de una organización.  
 
En base a lo expuesto en líneas anteriores, se puede inferir que la 
cultura abarca un sin de aspectos en la cual la acción humana siempre estará 
presente dentro de la misma. Por lo tanto todos los seres humanos de una u 
otra manera son poseedores de cultura Gámez, 2007).  
 
La cultura determina la manera del funcionamiento de una organización, 
reflejándose asi en su estructura y estrategias que se implementan en el 
transcurrir de los tiempos que llevan funcionando. Así se plantea el 
reconocimiento de esta variedad de la cultura organizacional como se señala: 
 
– Es única en cada empresa.  
– Se origina a partir de su configuración. 
– Se descifra con dificultad. 
– Es como va desarrollando la organización sus miembros y los 
conocimientos adquiridos en grupo. 
– Se manifiesta mediante señales que parten del flujo de información, del 
hábito, del idioma, de los sentimientos, y hasta el entorno en el trabajo. 
– Es usufructo de áreas totalmente independientes, que se ubica  en la 
existencia de un conjunto que posea una historia. 
– A través de esta se puede comprender lo que ocurre dentro de una 
organización y saber cómo contestar. 
– Suele no ser constante, estable, justa, depende de la manera como sea 
compartida entre sus miembros.  
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– Se presenta iniciando un estado de "ser" y "saber" pero con la 
peculiaridad de un "saber estar". 
– Propicia o detiene la implementación de políticas y reglas escritas., 
propiciando en sus integrantes una identidad. 
       2.2.3.- Niveles de la cultura  
De acuerdo a Grove (1984), la cultura se presenta en 2 niveles 
esencialmente. 
a. El Nivel Explícito u Observable 
Denominada nivel de los "artefactos culturales", pues muestra los aspectos 
formales y evidentes de la Organizacional. Comprende dos sub niveles: 
– El externo de la organización: Relacionado a la imagen externa 
(superficial) como lo es los logotipos, los edificios, las zonas de ubicación, 
etc. 
– El interno de la organización: relacionado a lo que la empresa realiza, es 
decir, los procedimientos, los organigramas, los rituales, la historia, los 
mitos, las estrategias, la tecnología, los objetivos, las conductas, etc. 
 
b. El Nivel Implícito 
Este nivel señala lo que internamente se piensa dentro de las 
organizaciones y establece las creencias o hipotéticos básicos, es decir 
los aspectos que no son visibles, es decir, los valores, las emociones, los 
anhelos, las necesidades, entre otros. 
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Esta distinción es de importancia ya que hace entender y hace posible 
el aprender iniciando de un análisis acerca de la coherencia entre valores 
y comportamientos auténticos en todos los niveles de la organización. 
 
NIVELES CONSTITUYENTES DE LA "CULTURA" DE LA 
ORGANIZACIÓN 
 
Fuente: García y Anzizu (2007) 
Al realizar un diagnóstico en cualquier organización se debe analizar 
inicialmente el "Nivel Explícito", diferenciando los comportamientos y las 
reglas, las primeras pueden establecer manifestaciones de la cultura o 
pueden estar establecidas debido a factores de contingencias. Por lo tanto al 
examinar el comportamiento expreso de sus  integrantes en la búsqueda de 
conductas que contestan a la cultura predominante se establecen los 
siguientes indicadores: 
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- Maneras como se manifiesta la jerarquía. 
- Funcionamiento de la estructura organizativa, educación y formación 
de los nuevos integrantes. 
- Como se reparten recompensas y sanciones. Como son recibidos a los 
que no son conocidos aún. 
- Las formas que lideran y actitudes acerca de los procesos de la 
gerencia como la delegación de autoridades. 
- La manera en que se trata a los consumidores. 
 
Las normas son componentes de gran importancia en la enseñanza del 
equipo en tanto se establece normas comunes no escritas que realizan los 
integrantes en su continuidad de actuación tales como: arreglarse, 
relacionarse con los clientes y con los proveedores, responsabilidad los 
procedimientos financieros, confianza en el control económico. 
 
El ámbito de acción de las reglas es tan expansivo que engloba 
componentes como la forma de vestir, la responsabilidad, las relaciones 
personales, y otros componentes técnicos. 
 
Los comportamientos son regulados y escritos en normas, ya que todo 
lo que está en el Nivel Explícito es más a dinámico y variable respecto a los 
elementos ubicados en el Nivel Implícito que corresponde a las creencias y 
a los valores pues son de mayor profundidad, mayor alcance y mayor 
estabilidad. 
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Los principios son instrumentos condicionantes de las realizaciones y 
resultados, de la jerarquía y de los fundamentos básicos que se desarrollan. 
 
Los valores son el componente no visible de la cultura pero el más 
sólido de esta. A través de ellos se puede cambiar las reglas e inclusive 
prohibir su desarrollo si se pudiera ponerse en contradicciones con ellos. Esta 
solidez puede hacer emerger nuevas reglas con el fin de reforzar ese valor, 
lo que hace que reglas establecidas anteriormente dejen su efecto. 
 
La forma en que los integrantes de una organización acogen de 
manera firme sus principios centrales y los comparten, permite determinar la 
resistencia o fragilidad de la misma. Dichos principios están presentes en 
todas las organizaciones, lo que evidentemente son compartidos por gran 
parte de sus miembros e indican las conductas y acciones de la organización. 
El no acatar o alejarse de los mismos da pie a sanciones legales y morales. 
 
Las conductas, reglas y principios se inician en los pre-supuestos 
fundamentales, siendo en este sentido la esencia real de lo que se conoce 
como cultura. 
 
Las conjeturas fundamentales, se descubren dentro del último nivel de 
estudio lo que indicaría el motivo por el cual funcionan de una manera 
determinada las organizaciones, siendo esto el elemento esencial de 
cualquier cultura. Conforman el cumulo de peculiaridades, de relaciones del 
elemento profundo y estable, determinando su origen, personalidad y 
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direccionando su desarrollo. 
 
NIVELES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Respecto a los elementos culturales, deben ser ubicarlos ante todo en el 
origen de la cultura organizacional que se encuentran vinculados a valores 
positivos como: la agresividad, la flexibilidad, el emprendimiento, la 
creatividad, la adaptabilidad, la solidaridad, el bienestar familiar, la 
superación personal, entre otros. 
 
Sin embargo, existen principios negativos que no ayudan a las 
organizaciones, como la igualdad, el no cumplir los planes el implementar las 
metas a cualquier precio. 
 
Las conductas y aspectos individualmente demuestran aspectos 
optimistas tales: progreso individual, realizar las cosas bien, facilidad a 
enfrentar eventos y nuevas metas. 
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Por lo tanto, hay una postura al trabajo individualmente, mínima 
autonomía demasiada operatividad y mínima atención al ser humano. De tal 
manera se valora con intensidad el satisfacer las necesidades laborales 
esencialmente relacionadas a necesidades de orden material (condiciones 
de los puestos de trabajo y la alimentación). Sin embargo existen 
necesidades de un orden superior que suelen ponerse de manifiesto, como 
lo es la autoestima y la autorrealización. 
 
Los valores están presente y suelen manifestarse en los procesos 
relativos a la toma de decisiones. Así mismo suele manifestarse en las 
acciones declarativas de la misión, de la visión, de los objetivos y estrategias 
organizacionales. Sirven de orientación en situaciones de incertidumbre.  
 
2.2.4 Características de la cultura organizacional 
La presente investigación recomienda que existen cualidades principales que 
conceptualizan la cultura organizacional. De acuerdo a Gámez (2007):  
 
– Identidad de los integrantes. Referido al nivel de identificación de las 
personas que laboran en la organización con la misma. 
 
– Intensidad en el grupo. Referido al nivel en el cual las acciones referidas 
al ámbito laboral son estructuradas de manera grupal y no individual. 
 
– Enfoque hacia los individuos: Referido al nivel en el cual la determinación 
sobre la administración está basada en la trascendencia de los resultados 
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que tienen los integrantes de dicha organización. 
  
– Integración en entidades. Referido al nivel de impulso de cada una de las 
áreas productivas y áreas de servicios para que trabajen de manera 
coordinada o interdependiente. 
 
– El control. Referido al nivel en el que son utilizadas las normas, 
reglamentos, etc. para la observación y control del comportamiento de 
cada trabajador. 
 
– Tolerancia al riesgo. Referido al nivel en el cual se alienta y permitir que 
emerjan y se materialice nuevas nociones. 
 
– Criterios de recompensa. Referido al nivel donde se reparten las 
retribuciones y satisfacciones acorde al rendimiento del empleado y no con 
otros componentes extraños al rendimiento tales son tiempo de trabajo y 
el favorecimiento. 
 
– Tolerancia al conflicto. Referido al nivel donde se estimula y se permite a 
cada trabajador poder tratar con libertad sus conflictos y críticas. 
 
– Perfil hacia los fines o los medios. Referido al nivel donde la administración 
se orienta hacia las finalidades y los propósitos y no hacia los métodos o 
procesos para lograrlos. 
 
– Enfoque hacia un sistema abierto. Referido al nivel donde las 
organizaciones controlan y responden a las transformaciones del medio. 
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Cada organización al igual que cada huella digital, es única y singular, 
tienen su historia singular, conducta, comunicación, relaciones personales, 
formas de retribución, toma de decisiones y filosofía; en conjunto estos 
componentes es lo que conforma la cultura. 
 
La distinción que hay entre las diferentes filosofías organizacionales 
es lo que realiza que la cultura de las mismas sea singular y especial, 
permitiendo también un gran nivel de entender y relacionar a sus integrantes, 
la cultura es la que establece lo que los individuos implicados consideran 
como bueno o malo y las preferencias como son distinguidos. 
 
A través de la cultura organizacional se nutre el compromiso de los 
trabajadores con la organización. 
 
       2.2.5 Tipos de culturas organizacionales 
Según Gámez (2007), en el ámbito empresarial existen tres denominaciones 
para definir los tipos de culturas organizacionales, siendo estas: equipos de 
béisbol, club, academia y fortaleza. 
 
2.2.5.1 Cultura de equipo de béisbol 
Son organizaciones que atraen a inversionistas, empresarios y a otras 
organizaciones innovadoras, así mismo logran captar  a trabajadores 
arriesgados (les gusta correr riesgos) y la remuneración de sus trabajadores 
es por producción. Los trabajadores con desempeños superiores reciben 
altas remuneraciones y recompensas de índole financiero así como 
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autonomía.  
 
Pero en este tipo de organizaciones existen altos riesgos y poca 
seguridad a largo plazo. Los miembros con desempeños superiores poseen 
una visión de sí mismos como agentes libres, similar a los atletas 
profesionales.  
 
Suele haber alta rotación de los trabajadores, pues estos suelen 
abandonar la organización con la finalidad de obtener mayores ingresos y 
libertad de acción en otras organizaciones con culturas de este tipo.  
 
Empresas con este estilo de cultura organizacional son comunes las 
agencias de publicidad, las empresas de biotecnología, las empresas de 
asesoría, los bancos de inversión, los despachos de abogados y los 
creadores de programas de computación. 
 
2.2.5.2 Cultura del club 
En este tipo de cultura, las organizaciones valoran la experiencia de los 
trabajadores y la edad de los mismos, por lo que dan reconocimiento y es 
recompensada la antigüedad, recompensan la antigüedad recompensa la 
lealtad, el compromiso y la adaptación, por lo que ofrecen empleos estables 
y seguros. 
 
Los gerentes, por lo general, realizan diferentes funciones y tareas a 
lo largo de la jerarquía de la organización, el cual tiende a ser lento pero 
Continuo.  En pocas oportunidades se logra ver la movilidad ascendente. El 
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promedio de permanencia de los trabajadores suele ser al menos de 35 a 40 
años en la misma organización. 
 
2.2.5.3 Cultura de academia 
Este tipo de cultura es característico en aquellas organizaciones que captan 
a trabajadores desde la universidad, con la finalidad de capacitarlos y 
convertirlos en trabajadores expertos de una función específica. Una de las 
características de este tipo de cultura es el  énfasis de manera reiterada en 
el servicio, los saberes funcionales y el saber institucional.  
 
Los individuos de progreso rápido en las organizaciones, tienen 
oportunidad de ingresar a organizaciones con este tipo de cultura, sin 
embargo es más atractiva para individuos que desean hacer carrera dentro 
de la organización de manera lenta pero continua  y que disfruta el tener 
control en sus actividades de trabajo. 
 
Un ejemplo de organizaciones con cultura academia son: Coca-Cola, 
IBM, Procter & Gamble, empresas farmacéuticas y empresas de productoras 
de componentes electrónicos y para la oficina. 
 
2.2.5.4 Cultura de fortaleza 
Este tipo de cultura está precavida por la supervivencia. Las organizaciones 
con culturas de este tipo no garantizan al trabajador seguridad en el puesto 
de trabajo, y presentan grandes dificultades para retribuir a aquellos 
trabajadores con alto desempeño.  
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Cada cierto tiempo este tipo de organizaciones tienden a disminuir su 
estructura organizacional o a transformarse mediante el despido de algunos 
trabajadores.  
 
Los individuos que disfrutan de grandes retos para la resolución de 
problemas en organizaciones que poseen este tipo de cultura, les atrae 
laborar en las mismas. 
 
2.2.5.5 Culturas corporativas adaptables y no adaptables 
Actualmente, se presenta dentro de las empresas comportamientos 
evidentes y valores que se expresan, mediante las diferencias existentes 
entre culturas denominadas adaptables y aquellas denominadas no 
adaptables, por lo tanto las organizaciones tienden  a fundamentar su propia 
cultura en base a ello.  A continuación se muestra cuadro comparativo en el 
cual se visualiza las características de ambas culturas:  
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CULTURAS ADAPTABLES 
CULTURAS NO 
ADAPTABLES 
Conducta 
Visible  
Los gerentes de las empresas 
observan bien a los que 
ayudan, con énfasis clientes, y 
promueven cambios en sus 
intereses. 
Los ejecutivos suelen no ser 
políticos ni burocráticos, y así 
no puedan cambiar sus 
estrategias y poder aprovechar 
sus transformaciones del 
ambiente. 
Valores 
Expresados  
Los ejecutivos tienen un interés 
manifiestos en el cliente, en los 
accionistas y en los empleados. 
 
Muestran gran atención y 
aprecio por las personas y 
procesos que generan valor 
agregado a la organización, 
para los cambios esperados.  
La preocupación de los 
gerentes se centra en ellos 
mismos, su grupo de trabajo 
inmediato, así como algunos 
productos o alguna tecnología 
que esté relacionada con su 
grupo. 
 
No utilizan el liderazgo como 
estrategia pues apuestan más 
procesos de trabajos 
ordenados y tendiente a la 
disminución de los riesgos  
Fuente: Thomson (2004). 
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En relación al cuadro presentado, las organizaciones con culturas adaptables 
son más prácticas, originando transformaciones con utilidad con el propósito 
de mejorar las relaciones con los clientes y colaboradores (trabajadores); por 
lo contrario las organizaciones con culturas no adaptables no son tan 
abiertas, se caracterizan por ser de destreza lenta respecto a los cambios y 
no les agrada ponerse en riesgo ya que son más convencionales para tomar 
las decisiones. 
 
2.2.5.6 Culturas conservadoras y culturas adaptables 
Unas cuantas empresas se determinan ya que adoptan y protegen culturas 
convencionales que, prevalentemente, contiene sus nociones costumbres 
valores, las que son muy persistente y que no transforman con el transcurrir 
del tiempo. El peligro se encuentra que el mundo está cambiando y también 
el ambiente, dichas organizaciones se encuentran sin alteraciones, como si 
no habría un cambio en el contexto, su cultura es convencional y tradicional 
y se caracterizan por su rigidez. 
 
En cambio existen otras organizaciones que se determinan, siempre 
están examinando y actualizando su cultura, son adaptativas. El peligro de 
que se transformen con gran constancia es la pérdida de su noción, sus 
valores y sus costumbres,  afectándose las cualidades que precisa como 
institución social. 
 
Son organizaciones que se determinan por la tenencia de culturas 
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adaptables, ósea, por su flexibilidad y blandura. Ciertas transformaciones son 
necesarias, pero el éxito de cualquier organización demanda a largo plazo 
niveles de estabilidad. Los cambios son necesarios para cualquier 
organización, pues le permite transformarse y adaptarse parar actualizarse y 
modernizarse, pero, también requiere ser una organización estable que 
garantice su identidad. Realmente, la empresa podría sobrevivir y crecer de 
manera que logre obtener estabilidad, adaptarse y modificar. Es decir, una 
organización con poca estabilidad y muy transformante tiene muchas 
posibilidades que desaparezca tal igual como una empresa rígida. 
 
Toda empresa debería tener cierta cantidad de estabilidad que se 
utilice para complementar o suplementar una transformación. Si se modifica 
por modificar, sin alguna estabilidad, lo más probable es que llegue al caos 
imponiendo a los integrantes de la organización una gran cantidad de estrés. 
 
2.2.5.7 Culturas tradicionales y culturas participativas 
Toda organización que posea rasgos de cultura tradicional y conservadora, 
es determinada por el estilo de gerencia tradicional – autocrático. En el 
siguiente cuadro se puede  apreciar los principales estilos y determinantes 
de la cultura tradicional y de la cultura adaptable:  
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CULTURA CONSERVADORA 
CULTURAS 
ADAPTABLES 
Estilo 
Tradicional: Se caracteriza por ser 
Autocrático, con muchos niveles 
jerárquico - vertical, con alta 
imposición, comunicación formal, y 
centralizada, con actividades  de 
trabajo aisladas e individuales, 
posee tomas de decisiones 
analíticas y cautelosas, de 
gerencia conservadora y trabajos 
en entornos controlados (contrario 
a los riesgos), con alta orientado a 
los costos y los controles, la 
remuneración y la promoción de 
los trabajadores se basa en la 
antigüedad en la organización 
Participativo: Se 
caracteriza por ser 
igualitario y con estructuras 
horizontales, con espíritu 
de colaboración, predomina 
la comunicación  informal y 
descentralizada, funciona 
por medio de trabajo en 
equipos autónomos, de 
gerencia intuitiva, osada e  
innovadora, dispuesto a 
correr riesgos, su 
orientación principal es el 
servicio y la calidad.  
Características 
Autocracia, imposición 
centralismos, excesivos niveles 
jerárquicos, poca amplitud de 
mando, comunicación formal, 
actitud conservadora (mantiene el 
statu quo), cambios lentos y 
planificados y a largo plazo alto 
enfoque en las ganancias a corto 
plazo y en el control de 
desperdicios, recompensas 
basadas en la antigüedad de la 
empresa. 
Participación y libertad de 
acción, pocos niveles 
jerárquicos y 
descentralizada, gran 
amplitud de mando, 
comunicación informal, 
creatividad e innovación en 
los procesos, cambios 
rápidos y radicales, planes 
a largo plazo, enfoque en la 
calidad y la  atención, 
recompensas basadas en 
el desempeño. 
Fuente: Elaboración propia (2017) 
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El cuadro anterior determina el tipo de estilo que puede estar presente en una 
organización: el tradicional cuyos determinantes son propias de la cultura 
conservadora, por lo que son autocráticos, jerárquicos y verticales con una falta 
de delegación de poder iniciando así poca comunicación entre sus integrantes; y 
el estilo participativo que es propio de una cultura adaptable por lo que su 
comunicación es fluida generando así una proactividad entre sus integrantes. 
Además, es pertinente considerar que estos tipos de cultura generan efectos en 
las organizaciones, el siguiente cuadro explica los mismos. 
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 CULTURA CONSERVADORA CULTURAS ADAPTABLE 
Efectos  
– concentrada en la actividad.  
– Enfocada en las actividades.  
– Resistente a la transformación.  
– Enfoque ajustado: sólo mi área.  
– Comunicación vertical. 
– Política y cautela.  
– No espera mucho de los 
individuos.  
– Los individuos no deciden. 
– Realizan lo que se les dicen: 
seguridad.  
– No tienen espíritu ganador.  
– Requieren de control de mando y 
de dirección.  
– Ausencia o poco sistema de  
retroalimentación, ocasionando  
incertidumbre en el desempeño.  
– Incertidumbre en torno al 
cumplimiento de metas y la 
dirección.  
– Signos de estrés y cansancio.  
– Se centra en el cliente. Enfocada 
en los resultados, que se obtienen 
a través de las personas.  
– Abierta a los cambios.  
– Trabajo en equipo: existencia de 
apoyo recíproco y de cooperación.  
– Comunicación que desciende y 
asciende.  
– Confianza y apertura.  
– Espera bastante de los 
trabajadores.  
– Decisiones al momento.  
– Facilidad para la innovación: 
Riesgos.  
– Sentimiento de Orgullo por ser 
ganadoras.  
– Iniciativa y creatividad personal.  
– Bastante retroalimentación: 
evaluación de los trabajadores 
acerca de su desempeño.  
– Certidumbre acerca de las metas 
y la dirección.  
– Ritmo relajado.  
Fuente: Elaboración Propia (2017) 
 
Una “Cultura Conservadora” será siempre lenta ante las transformaciones 
que se presentan en el ambiente causando en este sentido la perdida de  
competitividad en relación a organizaciones del mismo giro, sin embargo las 
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organizaciones que asumen una cultura adaptable, son aquellas que se 
encuentren cambiando constantemente, actualizan a sus empleados y sus 
procesos, para así poder estar listos para la transformación que se de en el 
ambiente en cualquier momento. 
 
2.2.5.8 Culturas fuertes y débiles 
De Alvarenga (2008) señala que las culturas ejercen una influencia notable 
en el desempeño de las empresas, sin embargo, se destacan culturas fuertes 
y débiles al momento de estudiarla. La primera tiene que ver con la exaltación 
intensa de los valores calves de la organización, esto produce una influencia 
notable entre los miembros de la misma, siendo la fuerza de la cultura medida 
por el número de empleados que admiten los valores empresariales como 
suyos.  
 
Por su parte Méndez (2005) menciona algunas determinantes para 
que la cultura se catalogue de fuerte o débil. La fuerte tiene que ver con la 
magnitud de las operaciones, número de rotación de empleados y su 
intensidad que se establecen. Las culturas débiles predominan  por no 
aclarar las metas y la falta de ellas. Muchas empresas cuentan con culturas 
moderadas y fuertes, las cuales tienen un grado alto de comportamiento que 
involucra al empleado de la empresa. Existen factores que determinan las 
culturas fuertes, las cuales se diferencias de los trabajadores por el 
compromiso con la empresa, siendo acciones focalizadas al compromiso y 
rendimiento de la organización.  
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2.2.6 Tipos de cultura organizacional 
Existen tres tipos de cultura organizacional, las cuales son catalogadas como 
la combinación de subculturas dentro de la organización, la cual cuentan con 
preponderancia en la misma. Según Méndez (2005)  son los siguientes:  
 
Cultura separadas: Son las que cuentan con empresas con subsistemas 
interdependientes, están son frecuentes cuando se realizan fusiones 
empresariales y donde sus empleados no la hacen suya, sino que rechazan 
por su negación al cambio.  
 
Culturas Dominantes: Son las que de forma habitual ocurren cuando 
existen una fusión organizacional y donde la toma de decisión debe 
transferirse a una nueva cultura que domina en su mayoría.  
 
Cultura Mixtas: Dicha cultura se relaciona con las que permiten elaborar una 
homogeneidad de criterios dentro de la organización y donde se busca un 
grado de reingeniería necesaria para crear estandarización en la empresa. 
(p.15) 
 
2.2.6.1 La cultura como personalidad de la organización 
          Las organizaciones con cultura con fortalezas dominantes, suelen constituirse 
como organizaciones que determinan su nivel de competencia, dando a 
relucir la imagen de la compañía con sus empleados. A continuación, se 
presentan los tipos de personalidades según el autor:  
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           Personalidades Fuertes con riesgos: Son las que motivan a sus 
trabajadores a asumir cualquier riesgo existente en la empresa. 
 
           Personalidad Fuerte con detalles: Son aquellas en que el enfoque 
organizacional consiste en centrarse en los detalles finos, como la calidad y 
sus diversos aspectos incluyentes.  
 
           Personalidad Fuerte orientada a resultados: Son las que toma las 
empresas y se focalizan en los resultados como por ejemplo la atención 
integral al cliente.  
 
           Personalidad Fuerte con orientación a la persona: Son las organizaciones 
que sembraron la empatía empresarial a sus empleados con respecto a la 
cultura que las bordea, sumándola a su familia adoptiva.  
 
           Personalidad fuerte con orientación al equipo: Son las empresas que 
motivan al trabajo en equipo, siendo una tendencia de la empresa actual. 
 
           Personalidad fuerte y agresiva: Son las que determinan las empresas con 
respecto a sus competidores, la manera de acción en pro del objetivo de 
mercado.  
 
           Personalidad fuerte sin afectaciones a estabilidad: Son las que adopta 
las empresas que centran sus esfuerzos en la estabilidad de sus trabajadores 
y al mercado que se deben. (De Alvarenga, 2008 p.45) 
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2.2.6.2 El alcance de la cultura en el desempeño y satisfacción.  
La cultura puede asumir diferentes formas para lograr el desempeño de las 
empresas involucradas. Con mucha frecuencia se alinea con la estrategia 
empresarial, otras veces trata de conciliar en pro de lograr el éxito de las 
acciones llevada por la organización. Por tanto, los integrantes de la empresa 
tratan de competir con objetivos comunes con el fin de llegar acuerdos 
unánimes y hacer prevalecer la influencia de la cultura dominante entre ellos. 
Esto es de utilidad en la determinación de las características negociadoras 
de las grandes empresas. (García, 2013)  
 
2.2.6.3 El desarrollo de la cultura organizacional 
Según Rodríguez e Ynfante (2011) la cultura organizacional presenta doble 
reto: Por un lado está la adaptación superficial y supervivencia; y la otra es 
la incorporación interna.  
 
La primera se refiere a la interrelación de la organización con el nicho en el 
cual se maneja, teniendo en cuenta los cambios constantes de su entorno, el 
cual incluye la concreción de los siguientes temas: 
 
 Misión y estrategia: El reconocimiento de la misión es fundamental, ya 
que te dirige a encauzar las estrategias planteadas por la organización.  
 Metas: Etapa en la cual se determinan las metas exclusivas. 
 Medios: Dicha etapa se plantea concretar las metas, teniendo en cuenta 
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la estructura organizacional y los sistemas de compensación.  
 Medición: Es donde se establecen los criterios para la valoración de las 
metas personales y por equipo.  
 Integración Interna: Se refiere al establecimiento y mantenimiento de las 
relaciones laborales entre los integrantes de la empresa. Dicha 
organización interna involucra. El lenguaje, los conceptos, los límites de 
grupo, el poder y los estatutos; además de los castigos y recompensas, 
lo cual se utiliza para estimular las conductas que se desean y las que 
son indeseables. 
 
Así mismo Pastrana (2011) indica que  
La cultura organizacional es una manifestación de 
conocimientos y figuraciones que ayudan al descubrimiento 
y el desarrollo de nuevas formas de adaptación interna o 
externa de la empresa. Sumado a la cultura nacional, 
tradiciones y reglamentos sociales de los países donde 
operacionalmente se instala la organización (p.15)  
 
El aumento operacional en el ámbito global impone la toma de conciencia de 
las distinciones culturales internas que inciden en la eficiencia de la misma. 
Por ello las organizaciones toman en cuenta las estructuras culturales de 
forma efectiva y las distinguen por su grado de complejidad. (Patrana, 2011)  
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2.2.6.4 Aprendizaje de la cultura de la organización 
Se conoce como el proceso de adaptación que llevan a cabo los nuevos 
trabajadores en una empresa, esto se le conoce como socialización o 
aprendizaje cultural. Dicho proceso involucra las normas y valores que son 
trasmitidos a los individuos, de manera que se adaptan y acoplen a la misma, 
renovándose con el tiempo de ejecución de la operación. (Cruz, 2013)  
 
La autora agrega que la dinámica organizacional, los nuevos 
integrantes deberían adaptarse a la cultura que prevalece en la organización, 
a medida de su integración el sujeto incorpora elementos a la misma, con el 
fin de enriquecer el proceso, el cual rechazara los individuos que no se 
asimilen, se expulsan de manera automática. Dicho aprendizaje abarca las 
fases de entrada, asimilación, trasformación y perpetuidad, abarcando temas 
como el compromiso y motivación en el alcance de sus resultados.  
 
Por ese motivo, la variedad de la enseñanza se focaliza en el ejemplo 
personal y el reforzamiento positivo-negativo de la estrategia empresarial.  
 
El progreso del aprendizaje en cualquier organización parte en 
reconocer su propia cultura, la cual se percibe como algo invisible y 
espontaneo, pero que en realidad es el conjunto de conocimientos 
que direcciona al cumplimientos  de los objetivos con éxito y 
coadyuva al funcionamiento de las integraciones internas, aunado 
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a las adaptaciones externas culturales (Cruz, 2013 p.18) 
 
En la formación cultural existen elementos esenciales para llevar a cabo 
la adaptación necesaria de los individuos y que de dominarlas se direccionan 
al éxito de la tarea, estos mecanismos lo menciona Santos (2010) como: Los 
integrantes grupales, los estilos y orientación en toma de decisiones; y el 
reforzamiento positivo, crítico y autocritico. La cual la describimos a 
continuación:  
 
a) Integrantes de grupo: cada individuo de la organización interviene en los 
nuevos individuos que tienen características propias, expectativas, 
valores, objetivos y emociones particulares, dichas particularidades los 
hacen ejemplo y aptos para unirse a la organización.  
b) Estilos y orientación a tomar decisiones: la forma de toma de 
decisiones incide en el aprendizaje de la empresa, puede ser de manera 
fácil y descomplicada o todo lo contrario, todo depende de la forma en 
que la gerencia asuma las propiedades absolutas en las decisiones del 
directorio. No existe una sola dirección, ni personas únicas, sino formas 
distintas de ver la problemática y las virtudes de afrontar las mismas.  
c) El reforzamiento positivo, crítico y auto: El apoyo positivo de los 
individuos dentro de la organización a los nuevos integrantes garantiza el 
acoplamiento a la nueva cultura, y refuerza los lazos de empatía del 
entorno con sus líderes gerenciales. Se debe identificar la experiencia de 
cada persona para posicionarse en la dirección y así influir en las 
51 
 
 
 
decisiones comunes. 
 
El comportamiento de los líderes exige el reconcomiendo a su trabajo, al 
impulso y enseñanza que se pueda multiplicar entre el grupo de individuos 
en pro de reforzar los valores culturales. El sentido de adversidad y la 
crítica constructiva forma parte del reforzamiento de la cultura, así como 
del sistema y su contexto reflejando sus virtudes y reglamentos 
existentes. (Santos, 2010) 
 
2.2.6.5 Mejoramiento de la cultura organizacional 
Luego de analizar los basamentos teóricos sobre el tema, se puede 
manifestar que no hay una forma ni una manera única para mejorar la cultura, 
ya que se considera un activo o necesidad, debido a que las ventajas de 
reconocerlas implican la comunicación y toma de decisión de la dirección 
organizacional.  
Por ese motivo, los participantes deben introducir cambios importantes 
en la organización a medida que se cuente con la capacitación necesaria y 
conozcan las solicitudes del entorno. También se debe tener claro que toda 
organización, empresa o entidad redelineada debe considerar que su 
personal tiene presente los siguientes supuestos: “los clientes son los que 
pagan tu sueldo” o “todo oficio en esta empresa es esencial” “la 
responsabilidad es toda mía” entre otros que permanecen en la cultura 
antigua y se siguen arrastrando, perjudicando los logros obtenido con el 
proceso de reorganización cultural. (Álvarez, 2002) 
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La composición del sistema social y los participantes nuevos deben 
constituir un sistema que sea capaz de juntar valores, normas y principios 
básicos de convivencia, lo que moldea los comportamientos de los 
trabajadores en la organización. Así pues la persona empleada debe validar 
con sus pares los objetivos logrados y sus responsabilidades propias en el 
desempeño de sus funciones dentro de la institución. (Chiavenato, 2009) 
 
Todo lo anterior descifra la intensión de las organizaciones en el 
cambio cultural y las actividades desempeñadas en el fortalecimiento de los 
participantes en la empresa. Así mismo es predominante la implantación de 
congresos o reuniones que promuevan la interacción entre los empleados, 
que sirva de expresión social e intercambio de experiencias, de las cuales se 
diagnostique la situación de la organización y sus soluciones de corto plazo 
a los conflictos diarios internos.  
 
   2.2.7 Factores organizacionales 
Los esquemas gerenciales novedosos se caracterizan por reflejar el modo de 
pensar y laborar de los individuos que pertenecen a una organización. Esto 
involucra el desarrollo de las aptitudes del empleado, la flexibilidad en las 
innovaciones a ser aplicadas en estructuras planas, de forma expedita y con 
expresiones mínimas del entorno laboral, los cuales incentivan el éxito de los 
planes y reorganizan las actividades de los empleados. (De la Colina, 2006) 
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2.2.7.1 Liderazgo 
De la Colina (2006) indica que “una de las características más notables de 
los líderes organizacionales es la capacidad de mirar con éxito las acciones 
que emprenden y poseer nivel elevado de capacidades, lo que le permite 
gerenciar proactivamente” (p.8)  
 
Las grandes transformaciones son llevadas a cabo por grandes 
líderes, siempre y cuando tengan el apoyo de un equipo con capacidad de 
ayudar, que utilicen con ingenio su tiempo, que confieran a ese grupo la 
capacidad de cambiar opiniones con su jefe (hasta no estar de acuerdo con 
él) y así poder sentirse de utilidad apoyando con su labor para llevar a cabo. 
 
El que se encarga de dirigir la empresa es el líder, teniendo a su cargo 
los recursos humanos que requieren ser integrados con su trabajo y poder 
lograr los objetivos trazados. 
 
Desde ese instante, se da inicio una cultura con organización en el que 
se aclaran la sabiduría administrativa. 
 
2.2.7.2 Motivación  
El individuo desarrolla su presencia en función de un grupo de cualidades 
motivacionales, que de alguna u otra manera potencian su actuar dentro de 
una organización. 
 
La motivación es el impulso que tiene una persona para actuar en una 
situación particular.  
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En la denominación de la motivación humana, según la literatura “es 
el espontaneo deseo que tiene un individuo en la satisfacción de sus 
necesidades” (Muñoz, 2014 p.15) 
 
Por otro lado, también se puede definir como “una voluntad inédita de 
los individuos con el fin de progresar alcanzando las metas propuestas en la 
empresa, sus claves de éxito radican en el esfuerzo, propósitos comunes y 
particularidades propias” (Amorós, 2015 p.23) 
 
2.2.7.3 Teorías de la motivación 
Para Torrealba (2015) la variable a considerar por la organización es la 
motivación, en la cual interceden de manera sensata, intuitiva, cognoscitiva 
y expresiva en la empresa, todo ello para inyectar potencia y dirección de 
mando en diversas disciplinas como la ingeniería, administración, psicología 
entre otras.  
 
De lo antes descrito, el comportamiento de los individuos en las 
organizaciones motiva a los mismos a desempeñar acciones para lograr los 
objetivos propuestos, además de la funcionalidad de la ejecución en base a 
las teorías planteadas.  
 
Hablando de las necesidades sin satisfacer, estas impactan de forma 
directa en la conducta de los individuos, caso contrario no acarrea ninguna 
complejidad. Existen varias necesidades que se explican a continuación: i) 
Las fisiológicas son las propias del ser humano, las demás necesidades se 
55 
 
 
 
van incorporando a medida del tiempo. ii) Cuando la persona logra controlar 
las necesidades avanza de manera paulatina a otras superiores. iii) De 
manera ascendente las necesidades van evolucionando hasta llegar a un 
punto análogo donde unas prevalecen ante otras. iv) Las básicas requieren 
de un ciclo de complacencia acortada, mientras otras de mayor complejidad 
de ciclos de largo alcance. v) Dicha teoría planteada por Maslow, divide las 
cinco necesidades de manera ascendente, las necesidades fisiológicas y de 
seguridad están abajo, la pertenencia, estima y autorrealización en lo alto. La 
diferencia radica en que las condiciones de cada una dependen de una 
interrelación interna; y las de mayor rango son satisfechas a lo externo. 
(Sosa, 2004) 
 
En la teoría Maslow, demuestra que los esfuerzos individuales en la 
satisfacción personal dependen de factores internos y externos, y que son 
compensados de acuerdo a los niveles de complacencia del entorno. Sus 
defensores y contrarios han cuestionado su planteamiento. Torrealba (2015) 
indica lo siguiente:  
 
 La falta de evidencia y deducciones concretas no aprueban lo señalado 
por Maslow 
 No existe una diferenciación de necesidades entre individuos, los cuales 
también se ven símiles, siendo muy superiores a los que propone el 
modelo 
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 No se examina a los individuos de acuerdo a la jerarquización. No hay 
límites de orden en la satisfacción de las mismas.  
 Los requerimientos no tienen nada que ver con el grado de movilidad 
entre un nivel a otro de satisfacción, careciendo de base científica.  
 No es práctico, el modelo desde el ámbito de gestión debido a su 
funcionalidad en los estímulos reales. 
 
      Cuando el individuo no está satisfecha en el ambiente laboral, se 
puede catalogar como una persona insatisfecha, afectando su 
desempeño y actividades laborales. No obstante, cuando el individuo se 
siente complacido con su entorno, eso se revierte en el dinamismo de sus 
actividades, lo que garantiza el éxito de las mismas. Una manera de 
lograrlo, indica Maslow agregar las trasformaciones necesarias para que 
influyan en el aumento de las responsabilidades y los objetivos 
propuestos. (Torrealba, 2015) 
 
Teoría de Necesidades de McClelland 
McClelland en su teoría plantea que en las situaciones de labor existen 
tres motivos o necesidades esenciales. Las clasificó como necesidades 
de logro, poder y de afiliación. Chiavenato (2009) las define así: 
 
 Necesidad de logro: Es una etapa donde los individuos requieren de 
logros con anhelos de éxito. Su búsqueda constante de entornos donde 
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las responsabilidades individuales se encuentran en problemas, que a la 
larga retroalimentar las experiencias resulta necesaria para salir de las 
ambigüedades presentes. No existe fatigación y el gusto al trabajo es 
esencial, sin preocupaciones que afectan los fracasos de las personas.  
 
 Necesidades de Poder: Las personas que requieren poder pertenecen 
al grupo que les encanta influir y dominar a sus pares. En general 
apremian los puestos de líder, son dados a la conversación, además de 
perseverantes, tercos y rígidos, sin miedo conversar en público.  
 
 Necesidades de Afiliarse: Estos individuos requieren y disfrutan de estar 
acompañados, teniéndoles estimación y con miedo al rechazo del grupo, 
ocupándose de mantener relaciones amistosas y compañerismo. Existe 
dos tipos de esta necesidad: Afiliación afiliaría e interés afiliativo. El 
primero se refiere a estar siempre en contacto con los demás; y el 
segundo se centra en la preocupación de interrelaciones de forma de 
apertura y cerca. Estas tres categorías (poder, afiliación y logro) son 
relevantes entre la gerencia de las organizaciones en su relevancia e 
incidencia en los trabajadores. 
  
2.2.8 Las estrategias de motivación organizacional 
Silvera y Alarcón (2015) consideran que entre las estrategias que llevan a 
cabo para motivar a las empresas u organizaciones se cuentan con los 
factores: capacidad económica, modelo de gestión, ubicación del sector, 
nivel de posición en el mercado entre otros.  
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2.2.8.1 Capacitación en el campo laboral 
El adiestramiento en el campo laboral es un elemento esencial para la 
evolución de las empresas u organización, a medida que las demandas del 
mercado se perfeccionan de manera periódica.  
 
En la actualidad uno de los retos es llevar a cabo las actividades, en 
busca de resultados y enfocado en las competencias individuales, el conocer, 
hacer, interactuar y experiencia del asunto. (Silvera y Alarcón, 2015) 
 
2.2.8.2 Participación en la toma de decisión 
Los estudios han sostenido la importancia de la participación de los 
trabajadores en la toma de decisiones empresariales. El enfoque de consulta 
sobre las problemáticas y decisiones de la empresa a los individuos que la 
integran, resulta en beneficios probados en la dirección gerencial y en el éxito 
de las actividades emprendidas por el equipo interno. (León, 2014) 
 
2.2.8.3 Calidad de vida en el trabajo 
La calidad es un asunto que representa la satisfacción de los miembros de la 
organización en asuntos tales como: el reconocer resultados, los beneficios 
obtenidos y los lazos afectivos creados en el amito laboral.  
 
Lo que inquieta a la sociedad es lograr la calidad de vida, lo cual se 
trasfirió  de un ámbito laboral a uno cada vez más complejo e incomprensible. 
Esto tiene que ver con un enfoque más amplio que involucra ramas como 
psicología, sociología, la ingeniería y las diversas teorías de organización, y 
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las que hablan sobre motivación y el líder.  
 
Las disertaciones sobre la calidad en la vida profesional han 
evolucionado desde la década de los setenta. Esto fundamentado en el punto 
de vista de los directivos, los cuales la consideran un elemento que evita la 
suspensión de la productividad de la organización. Otros los reconocen como 
un elemento argumentativo que coadyuva en los contextos laborales, 
rentabilidad y aumentos de salarios. Desde el Estado la visión que se 
comparte es considerarla como variable que optimiza los rendimientos, 
reduce el aumento de los precios, agiliza los procesos democráticos y 
disminuye los problemas sindicales. (León, 2014)  
 
El tema de la calidad laboral está asociado con la Responsabilidad 
social empresarial, denominación trascendental en el entorno actual, donde 
los individuos que pertenecen a grupos sociales entienden el papel de las 
empresas y sus compromisos, no solo para ofertar productos y pertenecer a 
un mercado; sino la empatía con los valores y planes empresariales con la 
comunidad circuncidante donde se desarrolla la misma. La idea es asumir las 
implicaciones sociolaborales, en el entender que las organizaciones no son 
pasivas ante esta situación, sino que existe compromiso adquirido con los 
beneficios sociales circundantes. (Torrealba, 2015)  
 
En este sentido, las organizaciones para comprometerse con tal 
objetivo, deben asumir un presupuesto económico que se adapte a sus 
necesidades, con el fin de lograr cumplir con las metas, los esfuerzos entre 
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sus empleados, sumar los beneficios sociales a los mismos, de forma que se 
contribuya al clima de pasividad y tranquilidad laboral que merece cada 
trabajador.  
 
2.2.8.4 Mejoras salariales 
Toda remuneración otorgada por realizar un esfuerzo o un trabajo es lo que 
se conoce como salario. Dicho estipendio puede significar status, poder y 
satisfacción de múltiples necesidades de índole material. Entre economistas 
y psicólogos existe la disputa de valorar los esfuerzos por medio de lo que se 
llama salario o remuneración. Para los primeros da cuenta de motivación y 
poderío; y los segundos lo visualizan como motivador y tácticas adecuadas 
con sujeción en diferentes condicionantes. (León, 2014)  
 
Para algunos individuos el dinero es un elemento motivador, lo cual 
tiene como objetivo satisfacer necesidades, una vez satisfecha en bienes 
materiales y mejoramiento de vida, quiere alcanzar otros objetivos y elevar el 
nivel de adquisición de bienes materiales. Existen empresas que utilizan el 
dinero para cautivar a los trabajadores, cancelando solo por sus aptitudes en 
un puesto laboral, y no como elemento motivador. Para que el incentivo 
salarial sea motivador eficaz, la empresa debe otorgar al trabajador una 
remuneración no enganchada al puesto laboral, sino a sus capacidades y 
logros proyectados. (León, 2014)  
 
Una política de remuneración por parte de las organizaciones se debe 
basar en las ocupaciones efectivas y dando privilegio a nuevos paradigmas 
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que desechan el argumento de pagar por trabajo, y no por desempeño.  
 
2.2.9 Comunicación  
La comunicación es un elemento importante en la toma de decisión de la 
gerencia que busca optimizar las actividades de los trabajadores, para lograr 
los objetivos propuestos en el plan de la dirección organizacional.  
 
Entre los autores que consideran que la comunicación y las 
organizaciones tienen una vinculación estrecha, se mencionan  Annie Bartoli 
y Gregory Kreps. Desde su perspectiva funcionalista, toda organización que 
persiga un resultado debe plantearse objetivos de comunicación y considerar 
a la comunicación como un factor estratégico clave. La comunicación para 
estos autores facilita, regula, direcciona, cambia actitudes, permite 
comprender, aprender, dar sentido. (Pepe, 2003) 
 
Como herramienta la comunicación es un elemento fundamental en 
las vinculaciones sociales, ejerciendo un papel predominante en el sostén de 
la organización. Las acciones que se toman para lograr el intercambio de 
ideas de manera efectiva, resaltan los modelos que colocan al individuo 
comunicador en la función social de difundir mensajes que coadyuven al éxito 
empresarial. (Silvera y Alarcón, 2015) 
 
De lo mencionado anteriormente, se denomina la comunicación 
organizacional como aquel combinado de mensajes entre los individuos que 
integran a la organización, entre sus pares y con su entorno. Por ello, que se 
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entiende por el grupo de técnicas y diligencias enfocadas a la facilitación del 
contenido comunicacional entre miembros de la empresa, con claro objetivo 
de incidir en su comportamiento, actitudes y discurso para el logro de los 
objetivos internos. (Pepe, 2003) 
 
La función de la comunicación en la organización se centra en trasmitir 
de manera clara las directrices y acciones para lograr un fin común, un 
objetivo del plan o difundir una idea. Dichas funciones se concentran en: 
producción, innovación y mantenimiento. (León, 2014)  
 
La vinculación entre la organización y la comunicación es fundamental 
para el desarrollo de las actividades en la unidad. Dos elementos son 
importantes: El factor político y el sociocultural. El primero tiene que ver con 
la aplicación estratégica de los medios para influir en las masas; y la segunda 
tiene que ver con valores y fenómenos que circulan entre la empresa. (Núñez 
et al, 2008) 
 
El éxito de las organizaciones recae no en el talento de los miembros, 
sino la competencia entre los grupos en parte influido por la cultura de la 
empresa, modos de organización, comunicación e interacción que crea al 
final competitividad organizacional.  
 
2.2.9.1 Gestión por comunicación 
Existen dos elementos fundamentales para dirigir una gestión 
comunicacional a buen puerto. Una que involucra la dimensión de interacción 
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que ayuda a regularizar las acciones individuales como grupalmente. Y la 
segunda que se refiere a la dimensión de forma simbólica que da paso a la 
motivación, la cual crea misticismo a lo interno de la organización. Estas 
dimensiones tienen que ver con el mando político que el modo de actuar 
tradicional de la gerencia. (Núñez et al, 2008) 
 
El fenómeno de la comunicación organizacional se pude considerar 
como  el proceso que involucra a todos los miembros de un colectivo, esto 
ocurre a lo interno de las organizaciones, de forma dinámica, no estática, de 
la cual fluye estructuras que se acoplan a la realidad empresarial. No 
obstante, dicho ordenación depende del desarrollo de las capacidades de 
cada miembro de las empresas, los cuales deberían aportar con información 
valiosa que ayude a construir el contenido necesario que se difundirá en el 
núcleo organizacional. (Gómez, 2007)  
 
2.2.9.2 Toma de Decisiones 
Desde tiempos ancestrales el hombre debió tomar decisiones: En la 
prehistoria lo hicieron descifrando las entrañas de animales, el humo, los 
sueños, etc. En Grecia consultaban el oráculo de Delfos, en Atenas lo 
hicieron a través de votación de los hombres, en 1900 Sigmud Freud refiere 
que las actividades y las decisiones de los individuos están a menudo 
relacionadas por el inconsciente. (Chiavenato, 2009)  
 
El modelo que desarrollaron varios investigadores, mejor conocido 
como el modelo DOFA, el cual consiste en detectar las fortalezas, 
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debilidades, oportunidades y amenazas, el cual coadyuva en la toma de 
decisión, en un tiempo mínimo y antes situaciones adversas. Durante el 2005, 
Malcom Gladwell indaga al respecto de las decisiones momentáneas que se 
toman en la comparación de análisis complejos. (León, 2014)  
 
El proceso de la toma de decisión es brindar información relevante 
para resolver las dificultades e instaurar las limitaciones correspondientes. 
También se considera un movimiento estratégico donde se elige una opción 
entre varias, donde lo individual supra lo grupal y se determine el uso de los 
conocimientos para el mejor desempeño de la organización.  
 
La toma de decisiones o más apropiadamente, la participación en 
el proceso en que llegan a adoptarse, constituye una parte 
importante y esencial del trabajo diario de un directivo. El ámbito de 
decisiones va desde las más profundas hasta las más triviales, 
desde las más complejas hasta las simples (Rodríguez e Ynfante, 
2011 p.22) 
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El modelo ideal para la toma de decisiones: 
 
Fuente: Rodríguez e Ynfante (2011)  
 
2.2.9.3 Meta 
Podemos decir que meta es el objetivo o el fin de un plan o acción.  
A juicio de Gómez (2007) se tiene las siguientes:  
 
Metas y objetivos individuales.-  Esto corresponde al desarrollo de 
proyectos de perfeccionamiento y ampliación en los ámbitos económicos y 
sociales. Además de metas y objetivos individual como lo espiritual, amor y 
felicidad entre otros. Y en lo laboral se refiere a ascensos, traspasos y 
esfuerzo personal.  
 
Metas y objetivos colectivos.- corresponden a los grupos, que pueden ser 
de la familia, de la comunidad, de un hospital, de una de un país, etc. 
 
Son conjuntos híbridos de individuos que delinean las metas en común 
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determinadas de forma grupal mínimo representando al trabajo realizado. . 
 
Las metas determinan la intención total y a largo plazo del individuo y/o 
empresa. 
  
En una organización generalmente las metas cumplen 3 funciones 
primordialmente: 
 
1. Establecen el futuro anhelado que la organización quiere lograr, lo que 
constituyen los principios generales, lo que deben ser seguidos por los 
integrantes de la organización. 
2. Suministra una razón esencial para la coexistencia de la empresa. 
3. Suministra un conjunto de estándares que equilibran la situación empresarial. 
(Chiavenato, 2009)  
 
León (2014) expone los fines, los cuales pueden clasificarse también 
conforme a los niveles organizativos en: 
 
1. Metas oficiales o Misiones.- son las metas generales que se refieren al 
grado más extenso de la organización. Ej. Introducción de nuevos 
artículos. 
 
2. Metas operativas.- que son aquellas que afirman específicamente donde 
viene definida la intención o finalidad de la organización como de los 
diferentes departamentos, divisiones o unidades. 
 
3.  Metas específicas individuales.- son aquellas metas más concretas y 
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exponen lo que deberían hacer las personas en la organización. 
 
2.2.9.4 Control  
El control se puede definir como las acciones que aseguran el logro de los 
objetivos, teniendo en cuenta lo que se planifico y las correcciones sobre 
desvíos puntuales. Para Chiavenato (2009) un sistema de control eficiente 
es aquel que toma en cuenta las limitaciones para alcanzar los fines 
propuestos. Por ello, existen tres aproximaciones para lograrlo:  
 
1. El control que se ejerce sobre el mercado, esto se refiere a precios, 
competencia y la colaboración de los pares en el establecimiento de patrones 
utilizados en el sistema de control.  
2. El control ejercido por la burocracia, la cual implanta un mando organizacional 
que depende de reglamentaciones y normativas políticas-administrativas, 
que garantizan que los trabajadores se comporten de manera apropiada y 
garanticen el rendimiento de las actividades.  
3. El control ejercido sobre el plan, el cual corresponde al establecimiento de 
las conductas, así como a los valores que son compartidos y relacionados a 
la cultura organizacional. Utilizado en empresas que comparten una finalidad 
y cuentan con tecnología en constante permuta.  
 
La mayoría de las organizaciones no se establecen en una sola de esas 
aproximaciones, la organización puede optar ya sea por el control burocrático 
o al del clan. La contrariedad se visualiza cuando la organización elige entre 
un sistema de control idóneo, donde se considere la colaboración de todos, 
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con el lograr la máxima eficiencia y eficacia a la vez. (Rodríguez e Ynfante, 
2011)  
 
El proceso de control consta de tres pasos distintos, los cuales son: La 
medición del rendimiento, la comparación del rendimiento laboral con la 
estimación y la corrección de los patrones adecuados. Chiavenato (2009) 
menciona que entre los tipos de control se pueden mencionar:  
 
 Control preventivo: Que se refiere a la prevención de posibles conflictos 
que se sucedan. En otras palabras, dirigir las acciones antes de que el 
conflicto sea no manejable.  
 
 Control recurrente: Es aquella que se llama la supervisión directa y se 
desarrolla al mismo tiempo que las acciones se desarrollan.  
 
 Control Correctivo: O llamado también después de la acción que se 
ejecuta, tomando en cuenta que el daño se realizó, solo que se debe 
ejecutar una mejora considerable.  
 
2.3  MARCO CONCEPTUAL 
Artefactos 
Se define como un área física, contenido tecnológico, idioma, forma de actuar 
e integración organizacional, producción en artes o elementos que capten 
sentimientos.  
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Cultura organizacional 
Compuesto de reconocimientos, valores, hábitos y experiencias de un grupo 
de sujetos que transigen la empresa. 
 
Creencias 
Son aquellos componentes ideológicos que no pueden ser comprobados con 
la realidad, sin base empírica, a pesar que para el cliente tienen validez, como 
ejemplo: Planteamientos fundamentales e indiscutibles que conforman la 
gran parte de sus integrantes. 
 
Comportamiento organizacional 
Se refiere a la fuente de argumentación e implicación de sapiencias relativas 
cónsonas con la forma de actuar de las personas y organizaciones.  
 
Comunicación 
Conjunto de elementos, técnicas y acciones que se dirigen a activar las 
mensajerías entre miembros de una organización.  
 
Estructura organizacional 
Consiste en la manera como se parten, unen y coordina las diferentes 
actividades de la empresa referidas a las relaciones que se dan entre gerente 
y empleado, entre gerentes y entre trabajador y trabajador. 
 
Identidad 
Es la capacidad con la que cada integrante se identifica con la empresa en 
todo y no solo con un grupo o lugar donde labora. 
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Liderazgo 
Es el nivel de determinar  la orientación para influir y alinearse a lo objetivos 
comunes de sus pares, con el compromiso de desempeñar acciones en pro 
de un proyecto.  
 
Motivación 
Cuando logra desarrollar grandes esfuerzos para asi llegar y obtener las 
metas requeridas, siempre y cuando este esfuerzo sea recompensado y 
satisfaciendo una necesidad. 
 
Valores 
Tiene que ver con el convencimiento de los sujetos en una empresa, los 
cuales comparten unos elementos por otros de preferencia indistinta como 
ser confiado, ser eficiente y honesto.  
2.4  HIPÓTESIS 
2.4.1 Hipótesis general 
- Son los factores organizacionales (Liderazgo, Motivación, Comunicación, 
Toma de decisiones, Metas organizacionales y de Control) personales, 
laborales que influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud 
que labora en el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa. 
 
2.4.2 Hipótesis específicas 
-  Las características del componente Liderazgo influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de salud del Hospital Antonio Barrionuevo 
de Lampa. 2017 
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-     Las características del componente Motivación influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo 
de Lampa .2017  
-   Las características del componente Comunicación    influyen en la 
Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017  
-   Las características del componente Toma de decisiones influyen en la 
Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017. 
-  Las características del componente Metas de la Organización influyen en 
la Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017 
-  Las características del componente   Control    influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo 
de Lampa .2017. 
-    Los factores Personales (género, edad). influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo 
de Lampa .2017. 
-    Los factores Laborales (Ocupación laboral, condición laboral, y tiempo de 
servicios) influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del 
Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa .2017 
-  La percepción del personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo   
sobre la Cultura Organizacional es malo. Lampa .2017 
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2.5  VARIABLES E INDICADORES 
2.5.1 Variable independiente: 
– Factores Organizacionales:  
– Factores personales 
– Factores Laborales 
 
2.5.2 Variable dependiente: 
– Cultura Organizacional 
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2.5.3 Operacionalización de variables 
VARIABLES 
 
Independiente 
DIMENSIONES INDICADORES      INDICE TIPO DE 
VARIABLE 
1.FACTORES 1.1 FACTORES 
ORGANIZACIONALES 
1.1.1 Liderazgo 
 
-Liderazgo definido 
-Liderazgo parcialmente  
 Definido 
-Sin Liderazgo 
Ordinal 
  1.1.2.Motivación -Motivación definida   
-Motivación parcialmente  
 definida 
-Sin Motivación 
Ordinal 
  1.1.3 Comunicación -Comunicación definida  
-Comunicación parcialmente  
  definida 
- Sin Comunicación 
Ordinal 
  1.1.4 Toma de 
Decisiones 
- Toma de decisiones definida  
- Toma de decisiones  
   parcialmente   definida 
- Toma de decisiones no   
  definidas 
Ordinal 
  1.1.5  Metas de la 
Organización. 
- Metas de la Organización  
  definida  
 -Metas de la Organización  
  parcialmente   definida 
- Metas de la Organización no  
 definidas 
Ordinal 
  1.1.6 Control de la 
Organización 
- Control de la Organización   
  definida 
- Control  de la Organización  
  Parcialmente definida 
- Sin Control de la     
  Organización. 
Ordinal 
      
1.2 FACTORES 
PERSONALES 
 
1.2.1 Género 
 
 
- Femenino 
- Masculino  
Nominal 
  
 
 
 
 
2.5 FACTORES  
LABORALES 
 
1.2.1 Edad 
 
 
 
 
 
 
1.2.2 Ocupación  
          Laboral 
-  25-29 años 
 - 30-35 años 
-  36-40 años 
-  41-50 años 
-  Mayor a 51 años 
 
-  Médico 
 - Obstetriz 
-  Enfermera 
-  Téc. en Enfermería 
-  Otros 
 
 
 
 
Ordinal 
 
 
Nominal 
  1.2..3 Condición  
          Laboral 
-  Nombrado 
- Contratado. 
 
Nominal 
  1.2..4 Tiempo de  
         Servicio 
           
-Menos de 6 años 
 - 6-10 años 
-11-20 años. 
- Más de 20 Años 
 
Ordinal 
 
Variable independiente: 
 
Dimensión  
 
Indicador  
 
Escala de medición  
 
2.. CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
2.1 Percepción de los 
trabajadores de Salud de la 
Cultura Organizacional 
-No sabe         ( 0 ) 
-Malo               ( 1 ) 
-Regular.          ( 2 ) 
-Bueno.            ( 3 ) 
-Muy Bueno     ( 4 ) 
       
   
           Ordinal 
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CAPÍTULO III 
PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1  DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 Prospectivo: Se buscó la información a través de los instrumentos de 
recolección de datos considerando el tiempo de estudio y ello permitió 
realizar la recomendación en Cultura Organizacional. 
 Transversal. La información se recopiló en el año 2017.  
 Descriptivo: Porque buscó especificar las propiedades importantes del 
fenómeno de estudio, en este caso se describe los factores 
organizacionales, personales y laborales del personal de Salud y la 
Cultura Organizacional. 
  Observacional: Solo la intervención del investigador. 
 Denominación del estudio: el presente trabajo de investigación es un 
estudio: prospectivo, Transversal, descriptivo y observacional de las 
Características organizacionales, Personales y laborales del personal de 
Salud que labora en el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, durante 
el 2017. 
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3.2  MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 
El método científico es el camino que se sigue en forma disciplinada para 
alcanzar un determinado fin. Donde no es aplicado este método no puede 
haber ciencia. Lo primero que hace el científico es observar con atención lo 
que se propone o pretende investigar. 
 
3.3  POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.3.1 Características de la población 
Las organizaciones de salud en los últimos años han ido fortaleciendo a su 
personal en el nivel de compromiso e identidad, lo que permite conocer la 
organización a fondo, reconocer lo que le diferencia de otras similares. Esta 
estrategia aplicada al personal posibilita internalizar su cultura, identificar los 
aspectos propios de ella, amar a la organización sintiéndose satisfecho. En 
consecuencia, el personal logrará mejorar sus capacidades, estará 
comprometido y sobre todo impactará en la atención que brinda satisfaciendo 
a los clientes y a su propia organización. 
 
3.3.2 Población. - La población total de estudio durante el tiempo de 
investigación es de 170 trabajadores de Salud. Para determinar el tamaño de 
la muestra se utilizó la siguiente fórmula:   
 
Muestra. 
  qpZNd
qpZNn
a
a
**1*2
**
1
*21




 

76 
 
 
 
Tamaño de la población                              N             170 
Error Alfa                                                     Α              0,05 
Nivel de Confianza                                      1-α           0,95 
Z de (1-α)                                                    Z (1-α)      1,96 
Trabajadores (Cultura Organizacional)       P               0,50 
Complemento de p                                      Q              0,50 
Precisión                                                      D              0,1 
Tamaño de la muestra                                 N             79,51 
                              n = 80 Trabajadores de Salud. 
 Criterios de inclusión  
-Personal profesional de salud que no se encuentren de Vacaciones 
-Personal de Salud que no se encuentren en Comisión de servicio 
-Personal de Salud sin licencia por Salud. 
-Personal de salud que desea ser parte del estudio. 
 Criterios de exclusión  
-Personal profesional de salud que se encuentren de Vacaciones 
-Personal de Salud que estén en Comisión de servicio 
-Personal de Salud con licencia por Salud. 
-Personal de salud que no desea ser parte del estudio. 
- Pacientes que acuden a consulta externa en otras especialidades. 
                 -Pacientes que son atendidos fuera del periodo de estudio. 
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3.4  TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 
– Observación. Este método permitió descubrir y poner en evidencia las 
condiciones de los fenómenos investigados. 
 
– Encuesta. Como Técnica de recopilación de información mensurable de 
la investigación. 
 
      3.4.1 Técnicas 
– Cuestionario. Como instrumento de recopilación de información 
mensurable de la investigación. 
 3.4.2 Instrumentos 
– Formulario. Dirigido a los trabajadores de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa. Instrumento formulado por preguntas cerradas, 
referidas a determinar los factores organizacionales, personales y 
laborales y su relación con la variable dependiente, cultura 
organizacional, así como los elementos constitutivos de la Cultura 
Organizacional, del personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo 
de Lampa. 2017 
 
3.4.2.1 Validez y confiabilidad del instrumento  
Validez 
La validez del formulario se realizó a través del juicio de expertos, para ello 
se utilizará la opinión de tres (3) expertos en el área de estudio, quienes darán 
su opinión sobre la redacción, claridad y longitud de los ítems. Los cuales 
verificaron su competencia en los rasgos descritos.  
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Confiabilidad 
Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicó una prueba piloto 
a cinco (5) trabajadores de otros establecimientos de salud, que posean las 
mismas características de la muestra objeto de estudio, pero que no formen 
parte de ella. Los resultados serán procesados estadísticamente; haciendo 
uso del coeficiente Alpha de Cronbach para calcular los índices de 
confiabilidad. 
 
Los resultados que se encuentren y alcancen valores para todos los 
ítems con coeficientes mayores a 0.7, ello  determinó la confiabilidad del 
instrumento. 
 
          3.4.2.2 Plan de tabulación y análisis 
Se utilizó las herramientas de la estadística descriptiva e inferencial. 
Para contrastar la hipótesis se hará uso de la prueba estadística CHI-
CUADRADO por ser el más adecuado para esta investigación,  para ver la 
relación entre las variables de estudio.  
             
3.4.2.3 Validez y confiabilidad del instrumento 
Para el año 1988, Parasuranam y Cols, desarrollaron un modelo conceptual 
de calidad percibida del servicio, y como insumo diseñaron y validaron un 
instrumento al que denominaron Escala multifactorial SERVQUAL (Service 
Quality), a partir del paradigma de la confirmación de la literatura de 
satisfacción del cliente, su implementación estaba dada para cualquier 
79 
 
 
 
organización ó empresa que quisiera y tuviera la oportunidad de evaluar y/o 
medir los servicios ofrecidos. Este instrumento se encuentra validado por 
diferentes estudios, los mismos que han sido modificado en cuanto a su 
interpretación o entendimiento de los parámetros de evaluación no así en 
cada ítem de pregunta. 
 
3.4.2.4 Plan de recolección y procesamiento de datos 
En análisis y procesamiento de datos se realizó en una base de datos en un 
procesador que permite presentar en tablas de una y doble entrada con las 
frecuencias de distribución según los valores propuestos en cada indicador. 
Y se utilizará el chi cuadrado de Pearson. 
 
           Instrumentos 
Para el procesamiento de datos e información se utilizó el Programa Microsoft 
Excel. 
Para el análisis estadístico se utilizará el paquete estadístico SPSS versión 
18.0 para Windows. 
 
          Limitaciones  
Los resultados obtenidos sirven de base para aplicarse a otros hospitales 
servicios del sector público de la región Puno y de otras regiones con las 
mismas características. 
o La idiosincrasia propia de toda entidad estatal con una organización rígida 
y personal resistente al cambio y por ende poco colaborador. 
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o La cultura organizacional no es homogénea en el Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa.  cuya gestión es por un lado eminentemente 
estatal y diferentes formas de gestión. 
o Existencia de la posibilidad que los informantes no manifiesten sus 
actitudes, opiniones y percepciones que realmente tienen en relación con 
las variables estudiadas. 
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1  PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
Nos hemos propuesto como objetivo general: Identificar los factores 
organizacionales, personales y laborales   que influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de Salud que labora en el Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa. 2017, por lo que se desarrolló en todo el proceso de 
Investigación. 
 
            Todos los indicadores han sido procesados durante la ejecución de la 
investigación, habiendo cumplido todos los objetivos trazados.  Todos los 
indicadores excepto el sexo, sexo, ocupación laboral y tiempo de servicios 
han resultado significativos, por lo que se determina que los factores 
organizacionales si influyen en la cultura Organizacional del personal de 
Salud que labora en el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa. 
  
           Dentro de los factores personales como el sexo, edad, ocupación 
laboral y tiempo de servicios no fue significativa, porque P>0.05. 
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El primer objetivo de investigación es: Describir las características del 
componente Liderazgo que influyen en la Cultura Organizacional del 
Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa. 
 
INTERPRETACIÓN  
El primer indicador del, primer objetivo, es el componente liderazgo que 
influye en la cultura organizacional, donde se observa que el 56.3 % es sin 
liderazgo, el 30% liderazgo parcialmente definido y el 13.8% liderazgo 
definido. 
 
            Del componente sin liderazgo el 22.5 % manifestaron que tienen una 
cultura organización bueno seguido del 16.3% con cultura organizacional de 
malo; del componente liderazgo parcialmente definido el 18.8 % la cultura 
organizacional es bueno. 
 
          A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 
16  grados de libertad se tuvo X2 c = 32,071 mayor que la X2 t = 4,1, se 
obtuvo un nivel de significancia P = 0,01, determinamos que el componente 
liderazgo sin influye en la cultura organizacional del Hospital Antonio 
Barrionuevo, por lo que es estadísticamente significativo. 
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TABLA Nº 01 
FACTORES ORGANIZACIONALES, (LIDERAZGO) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL 
PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE  LAMPA, 2017. 
 
LIDERAZGO 
 (Cultura Organizacional) 
No Sabe Malo Regular Bueno Muy Bueno Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Liderazgo definido 0 0.0 0 0.0 2 2.5 9 11.3 0 0.0 11 13.8 
Liderazgo parcialmente definido 2 2.5 1 1.3 6 7.5 15 18.8 0 0.0 24 30.0 
Sin liderazgo 6 7.5 13 16.3 7 8.8 18 22.5 1 1.3 45 56.3 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2 c = 32,071  X2t = 4,1  GL     = 16   P     = 0,01    
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 16 grados de libertad se tuvo X2 c = 32,071 
mayor que la X2 t = 4,1, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,01, determinamos que los factores organizacionales 
si influyen en el liderazgo estadísticamente significativo. 
 
 
91 
 
 
 
INTERPRETACIÓN  
El segundo indicador que corresponde al segundo objetivo es: Explicar las 
características del componente Motivación que influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 
donde se observa que el 46.3 % del personal es sin motivación, el 36.3% del 
personal tiene motivación definida y el 17.5% sin motivación. 
 
Del componente sin motivación se visualiza que el 20% posee una cultura 
organizacional buena; seguido del personal que tiene motivación definida; de ellos 
el 18.8% manifestaron que tiene una cultura organización buena y con un 20% la 
cultura organizacional es entre malo y regular del personal sin motivación. 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 16 
grados de libertad se tuvo X2 c = 45,973 mayor que la X2 t = 4,956, se obtuvo un 
nivel de significancia P = 0,000, determinamos que los factores organizacionales 
(motivación) si influye en la cultura organizacional ya que es significativo. 
 
La motivación es una variable compleja en la que intervienen aspectos 
conscientes, inconscientes, cognitivos, afectivos y que resulta distintiva para 
imprimir fuerza y direccionalidad al comportamiento humano, razón por la que ha 
sido objeto de estudio de disímiles disciplinas científicas como la Ingeniería, la 
Administración, la Psicología, la Sociología, la Antropología y la Filosofía. 
 
En ese sentido, las diversas causas que motivan a los individuos de una 
organización en la aplicación de esfuerzos al trabajo realizado, tiene sus bases en 
las diferentes teorías motivacionales que se sustentan en el trabajo en cuestión.  
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TABLA Nº 02 
FACTORES ORGANIZACIONALES, (MOTIVACION) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL 
PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE  LAMPA, 2017. 
 
MOTIVACION 
Factores Organizacionales (Cultura Organizacional) 
No Sabe Malo Regular Bueno Muy Bueno Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Motivación definida 4 5.0 4 5.0 6 7.5 15 18.8 0 0.0 29 36.3 
Motivación parcialmente definido 0 0.0 2 2.5 1 1.3 11 13.8 0 0.0 14 17.5 
Sin motivación 4 5.0 8 10.0 8 10.0 16 20.0 1 1.3 37 46.3 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2 c = 45,973  X2 t = 4,956   GL     = 16   P     = 0,000 
 
Los factores organizacionales de motivación que influyen en la cultura organizacional del personal de salud que labora 
en el hospital Antonio Barrionuevo de Lampa se observa la mayor cantidad de personas tiene una motivación definida 
es bueno con 18.8% y sin motivación es de 20.0% y motivación parcialmente definida es de 13.8%. 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 16 grados de libertad se tuvo X2 c = 45,973 
mayor que la X2 t = 4,956, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,000, determinamos que los factores 
organizacionales si influyen en la motivación estadísticamente significativo. 
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INTERPRETACIÓN  
El tercer indicador del tercer objetivo es: Determinar las características del 
componente comunicación que influyen en la Cultura Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, donde se observa que el 55 % es 
del componente sin comunicación, y de ello el 30% considera que la cultura 
organizacional es buena; el 10% regular y el 8.8 % considera que la cultura 
organizacional es malo. El 23 .8 % del personal tiene una comunicación definida y de 
ello el 12.5 % consideró que la cultura organizacional es buena, el 3.8% regular y el 
2.5 % indicó que la cultura organizacional es mala. 
En el componente comunicación parcialmente definido es del 21.3% y de ellos 
el 10% consideró que la cultura organizacional es buena el 6.3 % malo y el 5 % regular 
A pesar de que no existe una comunicación no definida ellos consideran que la cultura 
organizacional es buena. 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 16 
grados de libertad se tuvo X2 c = 50,644 mayor que la X2 t = 2,986, se obtuvo un nivel 
de significancia P = 0,000, determinamos que los factores organizacionales 
(Comunicación) si influyen en la cultura organizacional porque es  estadísticamente 
significativo. 
El factor comunicacional resulta ser fundamental a la hora de trasmitir las ideas 
y divulgar los planes de crecimiento entre los miembros de una organización. En base 
a las teorías que fundamentan su importancia dentro de las empresas, uno de ellos 
se basa en lo estratégico de un clima organizacional donde los interlocutores trasmiten 
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los mensajes de manera clara, precisa y concisa para lograr lo que deseen.  
Por esta razón, la relación entre el factor comunicativo con la organización es 
vital, debido a que acerca a los miembros de la misma a los objetivos planteados, 
teniendo a la vez vinculación política y sociocultural en las empresas que lo aplican.  
Las acciones que se toman para lograr el intercambio de ideas de manera 
efectiva, resaltan los modelos que colocan al individuo comunicador en la función 
social de difundir mensajes que coadyuven al éxito empresarial. (Silvera y Alarcón, 
2015 p.15) 
Los fundamentos teóricos los encontramos en los escritos de Annie Bartoli y 
Gregory Kreps, los cuales se han basado ampliamente en la relación sine qua non 
entre lo organizacional y el poder de la comunicación. Desde su perspectiva 
funcionalista, toda organización que persiga un resultado debe plantearse objetivos 
de comunicación y considerar a la comunicación como un factor estratégico clave. 
La comunicación para estos autores facilita, regula, direcciona, cambia actitudes, 
permite comprender, aprender, dar sentido. 
En este sentido, la comunicación juega un papel fundamental en las 
organizaciones contemporánea, debido a la interrelación que existe entre los 
miembros que la integran, las actividades que se ejecutan y las diversas posiciones 
que contrae los comportamientos de los diversos modos de comunicación social 
existente en el entorno.  
 
 
95 
 
 
 
TABLA Nº 03 
FACTORES ORGANIZACIONALES, (COMUNICACIÓN) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE LAMPA, 2017. 
 
COMUNICACIÓN 
Factores Organizacionales (Cultura Organizacional) 
No Sabe Malo Regular Bueno 
Muy 
Bueno 
Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Comunicación definida 4 5.0 2 2.5 3 3.8 10 12.5 0 0.0 19 23.8 
Comunicación parcialmente definido 0 0.0 5 6.3 4 5.0 8 10.0 0 0.0 17 21.3 
Sin comunicación 4 5.0 7 8.8 8 10.0 24 30.0 1 1.3 44 55.0 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2 c = 50,644  X2 t = 2,986    GL     = 16   P     =  0,000 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 16 grados de libertad se tuvo X2 c = 50,644 
mayor que la X2 t = 2,986, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,000, determinamos que los factores 
organizacionales si influyen en la comunicación estadísticamente significativo. 
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INTERPRETACIÓN  
El cuarto indicador del cuarto objetivo es: Analizar las características del componente 
Toma de decisiones que influyen en la Cultura Organizacional del Personal de Salud 
del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa .2017 
Donde se observa que en el componente toma de decisiones el  58.8% sin toma 
de decisiones  de los cuales el 28.8% considera que la cultura organizacional es 
buena,   el 12.5 % manifiesta que la cultura organizacional es regular ,y el 12.5 % es 
mala respectivamente ,seguido del 23.8 % donde se toma decisiones  parcialmente  
definido y de ello  el 11.3% indicaron que la cultura organizacional de la institución  es 
bueno, el 3.8 % considera que la cultura organizacional es malo y el 2.5 % regular . 
El 17.5% toma decisiones definida de las cuales el 12.5% considera   que la 
cultura organizacional es buena , un 3.8 % regular y el 1.3 % refiere que la cultura 
organizacional es malo.  
A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 16 
grados de libertad se tuvo X2 c = 34,419 mayor que la X2 t = 12,859, se obtuvo un nivel 
de significancia P = 0,005, determinamos que los factores organizacionales (toma de 
decisiones ) si influyen en  la cultura organizacional es decir , es estadísticamente 
significativo. 
La toma de decisión es un proceso constante y fundamental en cualquier 
organización contemporánea, lo cual posibilita el análisis de las problemáticas y 
posibles soluciones cónsonas con su entorno. Por ello los sistemas de comunicación 
resultan esenciales, confiables y oportunos a la hora de actualizar las causas reales 
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de la sociedad que requiere un proceso de cambio en la unidad de estudio.  
Durante el análisis y conforme a la toma de decisiones, emanan factores 
internos (cultura, manuales y políticas); y externos (proveedores, clientes y 
mercado)  que deben ser resaltados, atacados y solucionados con el fin de que las 
acciones ejecutadas logren el objetivo deseado por los directivos de la 
organización.
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TABLA Nº 04 
FACTORES ORGANIZACIONALES, (TOMA DE DECISIONES) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA 
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO 
DE  LAMPA, 2017. 
 
TOMA DE DESICIONES 
Factores Organizacionales (Cultura Organizacional) 
No Sabe Malo Regular Bueno 
Muy 
Bueno 
Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Toma de decisiones definida 0 0.0 1 1.3 3 3.8 10 12.5 0 0.0 14 17.5 
Toma de decisiones parcialmente definido 4 5.0 3 3.8 2 2.5 9 11.3 1 1.3 19 23.8 
Sin toma de decisiones 4 5.0 10 12.5 10 12.5 23 28.8 0 0.0 47 58.8 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2 c = 34,419  X2 t = 12,859    GL     = 16   P     =   0,005 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 16 grados de libertad se tuvo X2 c = 34,419 
mayor que la X2 t = 12,859, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,005, determinamos que los factores 
organizacionales si influyen en la toma de decisiones estadísticamente significativo. 
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INTERPRETACIÓN  
El quinto indicador del quinto objetivo es: Conocer las características del 
componente Metas de la Organización que influyen en la Cultura Organizacional del  
Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa .2017 
Donde se visualiza que en el componente metas de la organización el 67.5 %  
la organización no posee metas de las cuales el 31.3 % manifiesta que la cultura 
organizacional es buena , el 13.8 %regular y el 12.5 %, refieren que la cultura 
organizacional es malo  y el 10% no sabe. El 23.8% indica que las metas de la 
organización es definida, el 6.3 %  indica que la cultura organizacional es buena, el 
2.6 %  consideran la cultura organizacional entre regular  y malo.  
A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 16 
grados de libertad se tuvo X2 c = 29,474 mayor que la X2 t = 8,359, se obtuvo un 
nivel de significancia P = 0,021, determinamos que los factores organizacionales 
(metas de la organización influyen en la cultura de  la organización. Es 
estadísticamente significativo. 
 
Uno de los elementos que resalta en la organización es el logro de las metas 
y los objetivos planteados en la misma. No importa el tamaño de la empresa, sino 
de las motivaciones que tengan los miembros que la integran en el logro de los 
planes y proyectos concretados a futuro.  
 
Esto requiere que se ejecuten una serie de acciones en procura de realizar 
los cambios necesarios y requeridos para la trasformación de la unidad en estudio. 
Los individuos pueden trabajar en sus metas y ejecutar acciones que a la larga no 
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producen ningún cambio. Por ello la necesidad de tener las prioridades claras y los 
objetivos enfocados, debido a notables repercusiones que se pueden generar en el 
proceso de adecuación o trasformación organizacional. 
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TABLA Nº 05 
FACTORES ORGANIZACIONALES, (METAS DE ORGANIZACIÓN) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA 
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO 
DE  LAMPA. 2017. 
 
METAS DE ORGANIZACIÓN 
Factores Organizacionales (Cultura Organizacional) 
No Sabe Malo Regular Bueno 
Muy 
Bueno 
Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Metas de organización definida 0 0.0 1 1.3 1 1.3 5 6.3 0 0.0 7 8.8 
Metas de organización parcialmente definido 0 0.0 3 3.8 3 3.8 12 15.0 1 1.3 19 23.8 
Sin metas de organización 8 10.0 10 12.5 11 13.8 25 31.3 0 0.0 54 67.5 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2 c = 29,474  X2 t = 8,359   GL     = 16   P     =  0,021 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 16 grados de libertad se tuvo X2 c = 29,474 
mayor que la X2 t = 8,359, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,021, determinamos que los factores 
organizacionales si influyen en las metas de la organización es estadísticamente significativo. 
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INTERPRETACIÓN  
El indicador sexto que corresponde al sexto objetivo es: Analizar las características 
del componente Control que influyen en la Cultura Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa .2017.  
 
Donde se observa que el 62.5% indican que no hay control de la 
organización, pero de ello el 23.8% considera que la cultura organizacional es 
buena; el 17.5% refieren que es malo, y el 11.5% es regular, y no sabe el 10%.   En 
relación al control de la organización parcialmente definido manifiestan un 26.3%; 
de dicho porcentaje el 20% considera bueno la cultura organizacional, el 5% regular 
respectivamente, y finalmente el 11.3% consideran que el control de la organización 
es definida de ello el 8.8% refieren que la cultura organizacional es bueno. Y el 2.5 
% es regular por lo que estos resultados indican que a pesar de que no existe un 
adecuado control de la organización los trabajadores consideran una cultura 
Organización buena. 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 16 
grados de libertad se tuvo X2 c = 47,161 mayor que la X2 t = 15,361, se obtuvo un 
nivel de significancia P = 0,000, es significativo por lo que se determina que los 
factores organizacionales (control de la organización) si influye en la cultura 
organizacional. 
El control resulta fundamental cuando se está ejecutando acciones de 
trasformación en una organización. Esto conlleva a los miembros de la misma a 
tomar una serie de acciones preventiva que resultan necesarias para el logro de los 
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objetivos planteados. Sobre todo el papel del supervisor es fundamental, debido que 
es la persona encargada de limitar las acciones y del conocimiento de las 
imperfecciones que ocurren durante el proceso de trasformación.  
 
Llevar a cabo un proceso de control amerita de conocer los errores cometidos 
para visualizar el camino de las correcciones, con la finalidad de llevar el curso de 
las acciones de manera óptima y sin ninguna falla en el trascurso de la 
implementación de proyectos a corto, mediano y largo plazo que estime la empresa 
u organización encargada, prevaleciendo la eficiencia en los pasos a tomar y 
eficacia en las acciones que se apliquen.  
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TABLA Nº 06 
FACTORES ORGANIZACIONALES, (CONTROL DE LA ORGANIZACIÓN) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA 
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO 
DE  LAMPA, 2017. 
 
CONTROL DE LA ORGANIZACIÓN 
Factores Organizacionales (Cultura Organizacional) 
No Sabe Malo Regular Bueno 
Muy 
Bueno 
Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Control de la organización definida 0 0.0 0 0.0 2 2.5 7 8.8 0 0.0 9 11.3 
Control de la organización parcialmente definido 0 0.0 0 0.0 4 5.0 16 20.0 1 1.3 21 26.3 
Sin control de la organización 8 10.0 14 17.5 9 11.3 19 23.8 0 0.0 50 62.5 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2 c = 47,161  X2 t = 15,361   GL     = 16   P     =   0,000 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 16 grados de libertad se tuvo X2 c = 47,161 
mayor que la X2 t = 15,361, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,000, determinamos que los factores 
organizacionales si influyen en el control de la organización es estadísticamente significativo. 
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INTERPRETACIÓN  
El séptimo indicador que corresponde al séptimo objetivo es: Determinar los   
factores personales (género, edad  )en la Cultura Organizacional del Personal  de 
Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa .2017. 
 
En relación al género se  observa que existe una predominancia del sexo  
femenino con un 56%, y de  ellas el 23.8% consideraron que la cultura  
organizacional es buena. El26% indicaron entre regular y malo y no sabe un 6%. En 
relación al género masculino son el 43.8%  y de ellos el 28.8 % manifestaron  que 
la cultura organizacional es buena, el 6.3% regular y el 5% malo. 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 4 
grados de libertad se tuvo X2 c = 4,946 es mayor que la X2 t = 2,118, se obtuvo un 
nivel de significancia P = 0,293, determinamos que el género si  influye en la 
percepción de la cultura organizacional. 
 
El conjunto de creencias, personalidades y actitudes se conoce como género, 
y en un proceso de evolución histórica resulta de la combinación de todos esos 
elementos sin distinto de raza, credo, sexo ni religión. (Burin y Meler, 2010)  
 
Resalta en la definición de Burin (2007) la connotación de poder, implícita y                       
análisis de género; esto obedece a las condiciones de producción y reproducción 
material, así como de las jerarquías, y con ello de las desigualdades entre hombres 
y mujeres. Así lo indica Burin (2007) quien señala que el género en su versión 
105 
 
 
 
genuina, es aquel que combina varios aspectos como historial familiar, nivel 
educativo y socio económico.  
 
En la perspectiva de género se excluyen los principios esencialistas por 
considerar que no contemplan todos los aspectos socioeconómicos de los sujetos 
en sociedades complejas donde las esferas o espacios para hombres y mujeres han 
cambiado; se omiten también los principios biologistas, porque el género no está 
acotado a las condiciones de producción y reproducción biológicas, sino que va más 
allá (Connell y Messerchmidt, 2005). Asimismo, se circunscribe en género a las 
construcciones de los individuos que no aparecen como oposiciones binarias, el 
estudio de la homosociabilidad, así como las posiciones androcéntricas y el lenguaje 
que las identifica y justifica dentro de las organizaciones.  
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TABLA Nº 07 
FACTORES PERSONALES QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD 
QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE LAMPA, 2017. 
 
Factores personales Percepción de los trabajadores de Salud de la Cultura Organizacional 
Sexo 
No Sabe Malo Regular Bueno Muy Bueno Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Masculino 3 3.8 4 5.0 5 6.3 23 28.8 0 0.0 35 43.8 
Femenino 5 6.3 10 12.5 10 12.5 19 23.8 1 1.3 45 56.3 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2 c = 4,946  X2 t = 2,118   GL    = 4   P     =  0,293 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 4 grados de libertad se tuvo X2 c = 4,946 mayor 
que la X2 t = 2,118, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,293, determinamos que los factores organizacionales no 
influyen en los factores personales, como la determinación de sexo estadísticamente si es significativo. 
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INTERPRETACIÓN  
El octavo que corresponde al séptimo objetivo es: Determinar los factores 
personales (género, edad) en la Cultura Organizacional del Personal de Salud del 
Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa .2017. 
 
Se tiene el componente edad del séptimo objetivo; y  visualizamos que el 
25%  de los trabajadores  tienen la edad de > a 25 años seguido con un 22.5%  
cuyas edades fluctúan entre 41-50 años el 21.3%    cuyas edades es de 30 a 35 
años. 
 
Lo más saltante es que en grupo   de 30-35 años el 15% considera que 
existe una cultura organizacional de bueno seguido del 12.5% en los grupos de edad 
>a 51 años y 41-50 años indicando que existe una cultura organizacional de bueno, 
lo que significa que los trabajadores de a 51 años predominan en la institución y 
practican algunos valores y creencias. 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 4 
grados de libertad se tuvo X2 c = 15,562 mayor que la X2 t = 0,056, se obtuvo un 
nivel de significancia P = 0,484, determinamos que los factores organizacionales si 
influyen en los factores personales, como la determinación de edad 
estadísticamente es significativo. 
 
En la actualidad, el mercado de trabajo es exigente, por lo cual los individuos 
se deben adecuar al perfil que se pide y las cualidades de las ofertas laborales que 
estén disponibles. Eso forma de pensar de los jóvenes, choca con las pretensiones 
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del mercado, debido a la diversidad de las ofertas y la flexibilidad de horarios en las 
que presentan, siendo un sector que debe adaptarse o elegir alternativas que no se 
encuentran en la paleta de posibilidades del entorno. 
107 
 
 
 
TABLA Nº 08 
FACTORES PERSONALES (GRUPO DE EDAD) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL 
PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE LAMPA, 2017. 
 
Factores personales Percepción de los trabajadores de Salud de la Cultura Organizacional 
Grupo de Edad 
No Sabe Malo Regular Bueno Muy Bueno Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
25-29 años 2 2.5 1 1.3 3 3.8 3 3.8 0 0.0 9 11.3 
30-35 años 0 0.0 4 5.0 1 1.3 12 15.0 0 0.0 17 21.3 
36-40 años 2 2.5 1 1.3 5 6.3 7 8.8 1 1.3 16 20.0 
41-50 años 2 2.5 3 3.8 3 3.8 10 12.5 0 0.0 18 22.5 
Mayor a 51 años 2 2.5 5 6.3 3 3.8 10 12.5 0 0.0 20 25.0 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2 c = 15,562  X2 t = 0,056   GL     = 16   P     = 0,484 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 4 grados de libertad se tuvo X2 c = 15,562 
mayor que la X2 t = 0,056, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,484, determinamos que los factores 
organizacionales no influyen en los factores personales, como la determinación de edad estadísticamente si es 
significativo. 
 
108 
 
 
 
INTERPRETACIÓN  
El primer indicador que corresponde al octavo objetivo es: Conocer los factores 
laborales (ocupación laboral) que influyen   en la Cultura Organizacional del 
Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa 2017. 
 
Podemos apreciar que el 53.8 % tiene otro tipo de ocupación laboral, dentro 
de ello profesionales como: químicos farmacéuticos, biólogos, odontólogos 
psicólogos y trabajadores administrativos un 28% de este grupo de trabajadores 
manifestaron que la cultura organizacional es buena, el 11.3% regular, el 8.8% 
refirieron que la cultura organizacional es mala y un 5.0% no sabe ,estos resultados 
indican que este porcentaje de trabajadores aceptan los valores clave. 
 
 A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 4 
grados de libertad se tuvo X2 c = 15,978 mayor que la X2 t = 0,021, se obtuvo un 
nivel de significancia P = 0,455, determinamos que los factores organizacionales no 
influyen en los factores laborales, como la determinación de la ocupación 
estadísticamente es significativo. 
 
 
109 
 
 
 
TABLA Nº 09 
FACTORES LABORALES (OCUPACION LABORAL) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE  LAMPA, 2017. 
 
Factores laborales   Percepción de los trabajadores de Salud de la Cultura Organizacional 
Ocupación Laboral 
No Sabe Malo Regular Bueno Muy Bueno Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Medico 1 1.3 0 0.0 1 1.3 2 2.5 0 0.0 4 5.0 
Obstetriz 0 0.0 0 0.0 0 0.0 7 8.8 0 0.0 7 8.8 
Enfermera 3 3.8 7 8.8 5 6.3 8 10.0 1 1.3 24 30.0 
Tec. Enfermería 0 0.0 0 0.0 0 0.0 2 2.5 0 0.0 2 2.5 
Otro 4 5.0 7 8.8 9 11.3 23 28.8 0 0.0 43 53.8 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2c = 15,978  X2t = 0,021   GL     = 16   P     =  0,455 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 4 grados de libertad se tuvo X2 c = 
15,978 mayor que la X2 t = 0,021, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,455, determinamos que los factores 
organizacionales no influyen en los factores laborales, como la determinación de la ocupación estadísticamente si es 
significativo. 
 
110 
 
 
 
INTERPRETACIÓN  
El décimo indicador que corresponde al décimo objetivo los actores de la 
organización trasladan a su sitio de trabajo sus propias culturas, produciéndose en 
este sentido una interrelación entre lo que proyecta la organización con lo que 
proyecta el trabajador, creándose una cultura organizacional. 
 
Al revisar la evolución del concepto de cultura organizacional  se ha 
evidenciado que los autores que han tratado el tema coinciden en que la cultura es 
producto de la interacción del ser humano (constructo). Davis (2007) plantea que 
"la cultura es la conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus 
acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos 
conscientes" (p. 7). Para el autor las personas asumen de manera fácil su cultura, 
dándoles un nivel de seguridad y una posición en cualquier situación en la que se 
encuentre. 
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TABLA Nº 10 
FACTORES LABORALES (CONDICION LABORAL) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL 
PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE  LAMPA, 2017. 
 
Factores laborales Percepción de los trabajadores de Salud de la Cultura Organizacional 
Condición Laboral 
No Sabe Malo Regular Bueno Muy Bueno Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Nombrado 5 6.3 12 15.0 6 7.5 19 23.8 1 1.3 43 53.8 
Contratado 3 3.8 2 2.5 9 11.3 23 28.8 0 0.0 37 46.3 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2c = 9,226  X2t = 3,224    GL     = 4   P     =  0,056 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 4 grados de libertad se tuvo X2 c = 9,226 mayor 
que la X2 t = 3,224, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,056, determinamos que los factores organizacionales si 
influyen en los factores laborales, como la determinación de la condición laboral estadísticamente es significativo. 
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INTERPRETACIÓN  
El onceavo indicador que corresponde al octavo objetivo es: Conocer los factores 
laborales (condición laboral) que influyen   en la Cultura Organizacional del Personal 
de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa 2017. 
 
Podemos apreciar que el 53.8 % es de condición laboral  nombrado  de los 
cuales un 23.8 % considera a la cultura organizacional de bueno. Un 15.0% la 
percepción que tiene es malo, un 6.3% no sabe, estos resultados indican  que el 
trabajador nombrado debido a los años de servicio han adoptado sus valores .sus 
pensamientos propios. Su propia cultura de trabajo que en muchos casos no se 
ajusta a una verdadera cultura organizacional. 
 
Un  46.3%  son trabajadores contratados de ello  de igual forma un 28.8%  
considera  su percepción de la cultura organizacional de  bueno; el 11.3% lo percibe 
de regular y el 3.8% no sabe; adoptan la misma  cultura organizacional del personal 
nombrado por el mismo hecho de que son contratado. 
 
A prueba estadística; se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 4 grados 
de libertad se tuvo X2 c = 9,226 mayor que la X2 t = 3,224, se obtuvo un nivel de 
significancia P = 0,056, determinamos que los factores organizacionales si influyen 
en los factores laborales, como la determinación de la condición laboral 
estadísticamente es significativo.   
 
Toda persona al ingresar a una organización inicia su proceso de 
socialización, es decir, la adaptación a la dinámica propia de la empresa, al puesto 
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de trabajo, a las exigencias planteadas, en donde siempre va a recibir del medio 
más información que la que puede dar (primera etapa del proceso), sin embargo 
dado el grado de integración de la cultura de la organización y el nivel de divergencia 
de sus valores personales respecto a la percepción de dicha cultura, este trabajador 
podrá incorporarse rápidamente a la misma o por el contrario no asimilarla, 
produciéndose un enfrentamiento y/o una incongruencia de valores y presunciones. 
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TABLA Nº 11 
FACTORES LABORALES (TIEMPO DE SERVICIOS) QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE  LAMPA, 2017. 
 
Factores laborales Percepción de los trabajadores de Salud de la Cultura Organizacional 
Tiempo de servicios 
No Sabe Malo Regular Bueno Muy Bueno Total 
Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Menos de 6 años 3 3.8 4 5.0 6 7.5 14 17.5 0 0.0 27 33.8 
6-10 años 2 2.5 3 3.8 4 5.0 6 7.5 0 0.0 15 18.8 
11-20 años 1 1.3 2 2.5 2 2.5 6 7.5 1 1.3 12 15.0 
más de 20 años 2 2.5 5 6.3 3 3.8 16 20.0 0 0.0 26 32.5 
Total 8 10.0 14 17.5 15 18.8 42 52.5 1 1.3 80 100 
X2 c = 9,192  X2t = 0,473    GL     = 16   P     = 0,905 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de erro y 95% de certeza para 4 grados de libertad se tuvo X2 c = 9,192 mayor 
que la X2 t = 0,473, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,905, determinamos que los factores organizacionales no 
influyen en los factores laborales, como la determinación del tiempo de servicio estadísticamente es significativo. 
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INTERPRETACIÓN  
El décimo segundo primer indicador que corresponde al octavo objetivo es: Conocer 
los factores  laborales (tiempo de Servicios) que influyen   en la Cultura 
Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa 
2017. 
 
Podemos apreciar que el 33.8%    tiene menos de 6 años de tiempo de 
servicios, el 32.5 % tiene más de 20 años de servicios, el 18.8% fluctúa el tiempo 
de servicios entre 6-10 años, el 15% entre 11- 20 años . 
 
A la prueba estadística se trabajó al 5% de error y 95% de certeza para 4 
grados de libertad se tuvo X2 c = 9,192 mayor que la X2 t = 0,473, se obtuvo un nivel 
de significancia P = 0,905, determinamos que los factores organizacionales no 
influyen en los factores laborales, como la determinación del tiempo de servicio 
estadísticamente no es significativo. 
 
A través de la cultura organizacional, los integrantes de una empresa pueden 
exhibir ciertas conductas e inhiben otras. Si la cultura es abierta y humanizada 
garantizará una alta participación y la creación de una conducta madura en todos 
los integrantes de la empresa. El que un trabajador sea comprometido y 
responsable, es debido a que la cultura imperante lo permite. Este tipo de cultura 
garantiza el camino a la hacia la excelencia de la organización.  
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TABLA Nº 12 
FACTORES ORGANIZACIONALES, PERSONALES Y LABORALES QUE 
INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD 
QUE LABORA EN EL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE  LAMPA, 2017. 
 
Percepción de los trabajadores de Salud de la Cultura 
Organizacional. 
N
º 
% 
No Sabe 8 
10.
0 
Malo 
1
4 
17.
5 
Regular 
1
5 
18.
8 
Bueno 
4
2 
52.
5 
Muy Bueno 1 1.3 
Total 
8
0 
100 
 
La percepción de los trabajadores del personal de salud que labora en el hospital 
Antonio Barrionuevo de lampa se observa que la percepción es buena 52.5% 
seguido por regularmente con 18.8%, los que perciben la percepción de la 
organización del hospital Antonio barrio nuevo es de 17.5% y los que no saben 10%. 
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4.2  DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
Considerando la información aportada por esta investigación, se puede 
indicar que permitió el alcance de los objetivos planteados. Respecto al 
objetivo general dela investigación, el mismo fue alcanzado, ya que se 
examinó y encontró la naturaleza de los factores que influyen en la cultura 
organizacional del Personal de Salud que labora en el Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 2017. Así ha quedado demostrada la influencia que 
tiene el liderazgo, la motivación y la comunicación en el desarrollo de la 
cultura organizacional y por ende en el desempeño de las instituciones objeto 
del estudio. 
 
En base a los objetivos del presente estudio, fue ratificada hipótesis: 
Los factores liderazgo, motivación y comunicación influyen en la cultura 
organizacional del personal de Salud que labora en el Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 2017. Lo que se explica a partir de la cultura 
organizacional identificada en  la institución, la misma que es percibida por el 
personal  de salud como parcialmente definida; y los factores como el 
liderazgo, la motivación y la comunicación que influyen en la misma. 
Resultados que se asemejan a los encontrados por BACA (2007), quien en 
su estudio realizado en la Municipalidad del distrito San Isidro encontró que 
existe y se mantiene un estilo de dirección burocrático y una estructura 
organizacional tipo vertical, el poder se encuentra concentrado en los lideres 
y no se delega, generando toma de decisiones lentas, altos costos en 
documentación y ausencia de motivación de sus trabajadores. 
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Respecto a la percepción que tienen los trabajadores acerca del 
liderazgo en el Personal de Salud que labora en el Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 2017, se encontró que un 55.3%  del personal de 
Salud es sin liderazgo  de ellos el 22.5% percibe la cultura organizacional 
como bueno y el 24.1% entre regular a malo.  infiriéndose la necesidad de 
establecer el trato que reciben de sus jefes y entre sus pares. Resultado que 
concuerda con la investigación realizada por Parolin (2009), al manifestar que 
a través del tiempo han evolucionado los factores culturales producto de la 
influencia de los cambios estratégicos internos y de las demandas externas 
del entorno donde operan las organizaciones, los cuales condicionan a sus 
directivos y trabajadores en la manera de actuar y de comportarse.  
 
En cuanto a la percepción acerca del componente de motivación, el 
personal de Salud que labora en el Hospital Antonionio  Barrionuevo  de 
Lampa ; un 46.3% de ellos es sin motivación y a pesar de ello un 23%  la 
percepción de la cultura organizacional como bueno    infiriéndose la 
necesidad de establecer el grado en que tratan abiertamente sus conflictos 
con sus jefes. Este resultado se explica con la teoría bifactorial de Herzberg 
(1959) en donde el análisis de los factores que motivan laboralmente al 
trabajador influyen en su comportamiento. Asimismo, se corrobora con la 
investigación realizada por Lomparte (2004) quien informa que el 
compromiso asumido hacia el trabajo por el personal de Salud se debe a la 
satisfacción de las necesidades de índole personal, profesional y familiar de 
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los mismos, debido a que la organización hace muy poco o nada respecto al 
desarrollo profesional del trabajador. 
 
Respecto a la percepción acerca de la comunicación, el personal de 
Salud que labora en el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa un 55% del 
personal de salud establece que no existe  comunicación , de las cuales   
perciben una cultura organizacional como buena un 30%  y un 18.8% entre 
malo a regular. Infiriéndose la necesidad de comunicación entre pares, con 
los jefes y entre jefes. Considerando que la comunicación es considerado 
uno de los factores determinantes para el buen funcionamiento de una 
organización, es una herramienta clave y el papel que desempeña es 
primordial para el mantenimiento de la organización. El funcionamiento de 
una empresa se debe intercambio de información que se produce en los 
diferentes niveles y en las diferentes posiciones de la estructura de la 
organización, asi mismo se crean patrones de comportamientos típicos entre 
sus miembros en respuesta a las variables sociales; suponiéndose entonces 
que cada integrante desempeña una posición y un rol comunicativo 
específico. 
 
En relación al componente de toma de decisiones, un 58.8%  del 
personal de Salud  es sin toma de decisiones  de las cuales  el 28.8 %  
perciben la cultura organizacional como bueno, y un 25 %  del personal de 
salud  entre malo a regular .Infiriéndose la necesidad de definir el nivel donde 
se deciden las alternativas de solución de problemas. Gamez (2007), expresa 
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el valor que posee la toma de decisiones siendo esto el fin último de los 
sistemas de información, por lo que una correcta o incorrecta toma de 
decisiones va a depender de la manera cómo evolucione la organización para 
garantizar o no el logro del éxito de la misma. 
 
En cuanto se refiere a la percepción del personal de Salud que labora 
en el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa sobre el establecimiento de 
metas, un 67% del personal de salud es sin metas, de las cuales un 31.3 % 
considera la cultura organizacional como bueno ,  y un 26.3% entre malo a 
regular. En ese sentido, hay que señalar que el éxito y mantenimiento de una 
organización en el tiempo depende del logro de sus metas y de que su 
personal  v consideren valiosos sus esfuerzos y productos o servicios. 
 
En lo que se refiere a la percepción del control, un 62.5 %  del personal 
de Salud que labora en el Hospital Antonio Barrionuevo  trabajan sin  control 
de la organización de dicho porcentaje el 23%.8 perciben la cultura 
organizacional como bueno  y un 29. % entre malo a regular percibe la cultura 
organizacional Infiriéndose la necesidad de establecer el cómo se emplean 
las reglas, reglamentos, etc. para la gestión. Este resultado contrasta con los 
resultados del estudio realizado por CARRENO (2005) en un establecimiento 
de atención primaria de EsSalud, donde manifiesta que los miembros se 
identifican apropiadamente con la institución, el personal está orientado 
positivamente hacia los resultados, se tienen reglamentos y supervisión 
adecuados los cuales se respetan y cumplen adecuadamente. 
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La percepción que tienen el personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa acerca de la cultura organizacional es  buena con un 
52.5%   y un 10% no saben de la cultura organizacional. Por lo que se infiere 
que los servicios se encuentran en situaciones de identificar y definir los 
componentes de la cultura con participaciones aisladas o ausencias. Así, en 
la investigación de Rosario (2008), encontró que toda organización debe 
procurar crear y mantener su cultura con respeto, solidaridad y que permita 
alcanzar sus objetivos, su misión y su visión, a fin de  lograr los resultados 
esperados. También debe procurar conocer cómo se sienten los miembros 
de la organización respecto a las debilidades presentadas en torno al pago y 
la manera como son dadas las órdenes e instrucciones. Asimismo, se 
evidencia que es importante que las organizaciones ejecuten su desarrollo 
organizacional en excelentes condiciones y que el área de recursos humanos  
debe mantener una comunicación fluida con los trabajadores, a fin de que 
estos puedan manifestar en cualquier momento la ocurrencia de algún 
problema para de esta manera evitar malos entendidos y la  perturbación de 
la labor. 
 
Relacionar los factores socio demográficos (edad, género y profesión) 
y laborales Cuando se relaciona al personal de Salud según su género con 
la percepción que tienen acerca de la cultura organizacional del personal de 
Salud que labora en el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, el género 
femenino identifica a la cultura organizacional como  buena u 23.8 % mientras  
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un 25% lo considera entre malo y regular, a diferencia de los varones que la 
perciben como  buena  la cultura organizacional. (Tabla N° 07). 
 
Al verificar la influencia de la edad en la percepción de la cultura 
organizacional en el Personal de Salud que labora en el Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa  el personal de Salud mayores a 51  años (el 12.5%) 
consideran a la cultura organizacional como bueno, En referencia a la  
influencia entre ocupación laboral y la percepción de la cultura 
organizacional; el personal de Salud que labora en el Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa otros  (un 53.8%) y (30.8%) enfermeras  (Tabla  N° 
09), perciben la cultura organizacional como buena, mientras que los 
médicos en su sólo un 2.5 % perciben la cultura organizacional como buena.  
 
Respecto a la relación entre la condición laboral y la percepción de la 
cultura organizacional en el Hospital Antonio Barrionuevo  los trabajadores 
nombrados señalan a la cultura organizacional como  malo un 15%, mientras 
perciben como buena  un 28.8 % de un total del 46%  . (Tabla N° 10). 
 
Observando la influencia del tiempo de  servicios en relación con la 
percepción de los trabajadores acerca de la cultura organizacional en  el 
personal de Salud que labora en el Hospital Antonio Barrionuevo,  el 33% 
tienen menos de 6 años en tiempo de servicios  de los cuales el   17.5%  
perciben como bueno la cultura organizacional. 
 
122 
 
 
 
El 32.5% poseen  más de 20 años, de las cuales el 20% también lo 
perciben de bueno la percepción de la  cultura organizacional, un 6.3% lo 
definen como malo.  (Tabla  N° 11). 
 
El hospital Antonio Barrionuevo  deben tomar en cuenta los hallazgos 
y resultados que se obtuvieron en la presente investigación,  todo con la 
finalidad de fortalecer la asociación positiva que está presente en los 
componentes de su cultura organizacional, así como lo relacionado al 
liderazgo, a la motivación de sus trabajadores y su sistema de comunicación, 
los cuales se consideran fortalezas, todo con el firme propósito de que se 
cree un sistema que permita incrementar y consolidar dicha asociación, dado 
a que los resultados,  en su mayoría, mostraron evidencia de la existencia de 
una relación positiva, en  provecho de sus trabajadores y para dar 
cumplimiento a la función de la institución que es la de prestar un servicio 
asistencial  y desarrollar labores administrativas. 
  
 
 
CONCLUSIONES 
 
PRIMERA:     Los factores socio demográficos (edad, género y profesión y laborales 
condición laboral y tiempo de trabajo) con la cultura organizacional en 
el personal de Salud que labora en el Hospital Antonio Barrionuevo de 
Lampa son: los los factores organizacionales, factores personales, 
factores laborales, todos con un nivel de significancia de P< 0,05 
siendo significativos. (Tablas de 1-11) 
 
SEGUNDA: El componente liderazgo que influye en la cultura organizacional, 
donde se observa que el 56.3 % es sin liderazgo, el 30% liderazgo 
parcialmente definido y el 13.8% liderazgo definido. Del componente 
sin liderazgo el 22.5 % manifestaron que tienen un cultura 
organización bueno seguido del 16.3% con cultura organizacional de 
malo; del componente liderazgo parcialmente definido el 18.8 % 
consideraron que  la cultura organizacional es bueno;se obtuvo un 
nivel de significancia P = 0,01, determinamos que el componente 
liderazgo sin influye en la cultura organizacional del Hospital Antonio 
Barrionuevo, por lo que es estadísticamente significativo  con lo que 
comprobamos la hipótesis planteada. 
 
TERCERA: Del componente sin motivación se visualiza que el 20% posee una 
cultura organizacional buena; seguido del personal que tiene 
  
 
 
motivación definida; de ellos el 18.8% manifestaron que tiene una 
cultura organización buena  y con un 20% la cultura organizacional es 
entre malo y regular del personal sin motivación. se obtuvo un nivel de 
significancia P = 0,000, determinamos que los factores 
organizacionales (motivación) si influye en la cultura organizacional ya 
que  es significativo por lo que se comprueba la hipótesis planteada. 
CUARTA:    Las características del componente comunicación que influyen en la 
Cultura Organizacional del Personal de Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa, donde se observa que el 55 %  es del 
componente sin comunicación, y de ello el 30% considera que la 
cultura  organizacional es buena; el 10% regular y el 8.8 % considera 
que la cultura  organizacional es malo. El 23 .8 % del personal tiene 
una comunicación definida y  de ello el 12.5 % consideró que la cultura 
organizacional es bueno. Se obtuvo un nivel de significancia P = 0,000, 
determinamos que los factores organizacionales ( Comunicación ) si  
influyen en la cultura organizacional porque es estadísticamente 
significativo. 
QUINTA:      El componente toma de decisiones el  58.8% sin toma de decisiones  de 
los cuales  28.8% considera que la cultura organizacional es buena,   el 
12.5 % manifiesta que la cultura organizacional es regular ,y el 12.5 % 
es mala respectivamente ,seguido del 23.8 % donde se toma decisiones  
parcialmente  definido y de ello  el 11.3% indicaron que la cultura 
organizacional de la institución  es bueno, el 3.8 % considera que la 
  
 
 
cultura organizacional .El 17.5% toma decisiones definida de las cuales 
el 12.5% considera   que la cultura organizacional es buena, un 3.8 % 
regular y el 1.3 % refiere que la cultura organizacional es malo; se obtuvo 
un nivel de significancia P = 0,005, determinamos que los factores 
organizacionales (toma de decisiones ) si influyen en  la cultura 
organizacional es decir , es estadísticamente significativo. Y se 
comprueba la hipótesis planteada. 
SEXTA:        En el componente metas de la organización el 67.5 %de  la organización 
no posee metas de las cuales el 31.3 % manifiesta que la cultura 
organizacional es buena , el 13.8 %regular y el 12.5 %, refieren que la 
cultura organizacional es malo  y el 10% no sabe. El 23.8% indica que 
las metas de la organización es definida, el 6.3 %  indica que la cultura 
organizacional es buena, el 2.6 %  consideran la cultura organizacional 
entre regular  y malo. Se obtuvo un nivel de significancia P = 0,021, 
determinamos que los factores organizacionales (metas de la 
organización influyen en la cultura de  la organización. Es 
estadísticamente significativo por lo que se comprueba la hipótesis 
planteada. 
SEPTIMA:    En relación al género se  observa que existe una predominancia del sexo 
femenino con un 56%, y de  ellas el 23.8% consideraron que la cultura 
organizacional es buena. El26% indicaron entre regular y malo y no sabe 
un 6%. En relación al género masculino son el 43.8%  y de ellos el 28.8 
  
 
 
% manifestaron que la cultura organizacional es buena, el 6.3% regular 
y el 5% malo.Se obtuvo un nivel de significancia P = 0,293, 
determinamos que el género si  influye en la percepción de la cultura 
organizacional. 
OCTAVA:     En el componente edad el grupo   de 30-35 años el 15% considera que 
existe  una cultura organizacional de bueno seguido del 12.5% en los 
grupos de edad a 51 años y 41-50 años indicando que existe una cultura 
organizacional de bueno, lo que significa que los trabajadores de > a 51 
años predominan en la institución y practican algunos valores y 
creencias, se obtuvo un nivel de significancia P = 0,484, se determina 
que los factores organizacionales si influyen en los factores personales, 
es estadísticamente  es significativo. 
NOVENA:   En relación a los factores laborales y personales (ocupación laboral, 
condición laboral, tiempo de servicios.), se tiene una significancia de 
P> 0,05 por lo que es significativo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
RECOMENDACIONES 
 
PRIMERA: A la Dirección del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa con respecto 
a los componentes de la cultura organizacional en el Hospital Antonio 
Barrionuevo la dirección de este establecimiento debe iniciar un plan de 
planificación orientado a la participación de todos sus trabajadores, con 
la finalidad informar sobre la estructura organizacional, las normas y 
políticas de la institución y así mejorar los componentes de la cultura 
organizacional.   
SEGUNDA: Al momento de iniciar un proceso de cambio, tomar en consideración 
la opinión de los trabajadores, lo que implicará una diversidad de 
opiniones que podrían servir para alcanzar los logros planteados de 
manera colectiva, mediante actividades de acercamiento que generen 
la confianza de los trabajadores y por ende su participación, eneste tipo 
de actividad cobra relevancia la participación de los gremios que 
agrupan a los mismos. 
TERCERA: A los directivos del Hospital Antonio Barrionuevo la percepción que 
tiene el personal de Salud que labora en el Hospital Antonio Barrionuevo 
respecto a la cultura organizacional es una necesidad    ineludible    que    
amerita    la    atención    de   quienes    tienen responsabilidad directiva.  
CUARTA:   Por lo que, deberían asumir un liderazgo con la finalidad de lograr la 
integración de esfuerzos, a través de trabajo en equipos y de esta 
manera poder acatar los lineamientos, las normas, la misión, la visión, 
los valores, las políticas y procedimientos de trabajo. Al asumir un 
  
 
 
liderazgo efectivo, se podrá establecer los cambios que requiera la 
organización, romper las barreras existentes, adecuar las condiciones 
de trabajo, mejorar la comunicación y la supervisión eficiente y 
suficiente. Un liderazgo eficaz permite tomar en consideración las 
opiniones de los miembros de la organización en todos sus niveles; 
también garantizará la implementación de una filosofía orientada a la 
mejora continua para alcanzar los estándares de desarrollo deseados 
por la institución; para lo que cuentan con los resultados de esta 
investigación. 
QUINTA: Incentivar la motivación laboral, aprovechando la potencialidad delos 
indicadores: mejora en el sistema de remuneración y de los beneficios 
laborales, acordes a la realidad de la institución y del país, tomando en 
cuenta que al mejorar el sistema de remuneración de los trabajadores, 
se podrá lograr un desempeño laboral superior. También se hace 
necesario crear un sistema de reconocimiento según los logros 
alcanzados por el trabajador, fomentando su sentido de realización y 
logro. 
SEXTA:  Alentar a los trabajadores mediante la premiación y de acuerdo al control 
de las metas cumplidas, realizar mejoras en su oficina o departamento. 
Ejemplo: “Denominación del trabajador del mes o publicación del 
Rankin de productividad”. 
SÉPTIMA: Ayudar a identificar los factores personales que le aquejan para el no 
cumplimiento de sus labores a cabalidad mediante sesiones de 
  
 
 
estimulación y/o educativas de autoestima con la ayuda de los 
psicólogos. 
OCTAVA: Dar a conocer constantemente el liderazgo que ejercen los jefes con 
ayuda de la motivación, la comunicación y posterior toma de decisiones 
que se llevara con aprobación de la mayoría de los trabajadores, mas 
no de unos cuantos. 
NOVENA: Precisar que la cultura organizacional es la base de los sentimientos que 
comparten todos los miembros del establecimiento para así realizar 
cosas en ella y lograr la conducta que el equipo requiere. 
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ANEXOS 
 
 
 
  
 
 
Anexo N° 1 
Matriz de consistencia 
TITULO:  FACTORES ORGANIZACIONALES, PERSONALES  Y LABORALÑES QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DELPERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL 
HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE LAMPA.2017 
 
 
PROBLEMA 
 
OBJETIVOS 
 
HIPOTESIS 
 
VARIABLES 
 
INDICADOR 
 
ESCALA DE 
VALORES 
TECNICA DE 
RECOLECCIO
N DE DATOS 
 
INSTRUMENTOS 
TEC. DE 
PROC. DE 
DATOS 
 
-Cuáles serán los factores 
Organizacionales, 
personales, laborales  que 
influyen en la Cultura 
Organizacional  del 
Personal de Salud que 
labora en el Hospital 
Antonio Barrionuevo de 
Lampa? 2017 ? 
 
Objetivo general: 
 
-Identificar los factores 
organizacionales, personales y 
laborales   que influyen en la 
Cultura Organizacional del 
Personal de Salud que labora en 
el Hospital Antonio Barrionuevo 
de Lampa 
 
 
Hipótesis general: 
 
-Son los factores 
organizacionales (Liderazgo, 
Motivación, Comunicación, 
Toma de decisiones ,Metas 
organizacionales y de Control 
)personales, laborales  que  
influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
Salud que labora en el Hospital 
Antonio Barrionuevo de 
Lampa. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Problemas específicos: 
 
-¿Cuáles serán las 
características del 
componente Liderazgo 
que influyen en la Cultura 
Organizacional del 
Personal de Salud del 
Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 
2017?  
-¿Cuáles serán las 
características del 
componente Motivación 
que influyen en la Cultura 
Organizacional del 
Personal de Salud del 
Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 
2017?  
Objetivos específicos: 
 
-  Describir las características 
del componente Liderazgo que 
influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 2017 
 
 
 
 
-Explicar las características del 
componente Motivación que 
influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa  2017? 
 
 
 
 
 
Hipótesis específicas: 
 
-  Las características del 
componente Liderazgo 
influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa . 2017 
 
 
. 
 
Las características del 
componente motivación 
influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa. 2017 
 
 
 
 
 
Variable 
independiente: 
 
1Factores 
 
 
 
 
 
 
1.1.1 Liderazgo 
 
 
- Liderazgo  
  definido 
 
-Liderazgo 
parcialmente 
definido. 
 
-Sin Liderazgo 
 
-Entrevista 
-Observación 
 
 
 
-Formulario 
 
 
 
-Se utilizó 
chi 
Cuadrado 
de 
Pearson. 
 
Confecció
n de Base 
de Datos 
. 
Ingreso y 
Análisis 
de Datos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.1.2 Motivación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-Motivación 
 definido 
 
Motivaciónpar
cialmente 
definido. 
 
-Sin Motivació 
 
 
 
 
  
 
 
-¿Cuáles serán las 
características del 
componente 
Comunicación   que 
influyen en la Cultura 
Organizacional del 
Personal de Salud del 
Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 
2017? 
 
-Cuáles serán las 
características del 
componente toma de 
decisiones que influyen en 
la Cultura Organizacional 
del Personal de Salud del 
Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 
2017? 
-Cuáles serán las metas 
Organizacionales que 
influyen en la Cultura 
Organizacional del 
Personal de Salud del 
Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 
2017?  
 
 
-¿Cuáles serán las 
características de control  
que influyen en la Cultura 
Organizacional del 
Personal de Salud del 
Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 
2017.? 
 
- Determinar las características 
del componente Comunicación   
que influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 2017? 
 
 
 
 
 
 
 
-  Analizar las características del 
componente Toma de 
decisiones que influyen en la 
Cultura Organizacional del 
Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa 
2017.? 
 
 
 
 
 
- Conocer las características del 
componente Metas de la 
Organización que influyen en la 
Cultura Organizacional del 
Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa 
.2017 
 
 
 
 
 
 
- Analizar las características del 
componente   Control   que 
influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017. 
 
 
 
 
 
-Las características del 
componente comunicación 
 influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa . 2017 
 
 
        
 
Las características del 
componente Motivación 
influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017  
 
 
 
 
-Las características del 
componente toma de 
decisiones influyen en la 
Cultura Organizacional del 
Personal de salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de 
Lampa. 2017 
 
         
 
 
 
 Las características del 
componente Comunicación    
influyen en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017  
 
 
Las características del 
componente Toma de 
decisiones influyen en la 
Cultura Organizacional del 
Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa 
.2017. 
-Las características del 
componente metas de la 
1.1.3 Comunicación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.1.4 Toma de 
decisiones 
 
 
 
 
 
 
Comunicación 
 definido 
Comunicación 
parcialmente 
definido. 
 
-Sin 
comunicación 
 
Toma de 
decisiones 
definida. 
 
-Toma  de 
decisiones 
parcialmente 
definido. 
 
-Toma de 
decisiones no 
definidas 
-  
Se utilizó 
chi 
Cuadrado 
de 
Pearson. 
 
Confecció
n de Base 
de Datos 
 
Ingreso y 
Análisis 
de Datos 
 
-Se utilizó 
chi 
Cuadrado 
de 
Pearson. 
 
Confecció
n de Base 
de Datos 
. 
Ingreso y 
Análisis 
de Datos 
 
-Se utilizó 
chi 
Cuadrado 
de 
Pearson. 
 
Confecció
n de Base 
de Datos 
. 
Ingreso y 
Análisis 
de Datos 
 
 
 
 
1.1.5 Metas de la 
Organización 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   Metas de la 
Organización 
definida 
 
-Metas de la 
Organización 
parcialmente  
idefinido. 
 
Metas de la 
organización 
no definidas. 
 
 
1.1.5  Control de la  
Organización. Metas 
de la Organización. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.- Control de 
Organización 
definidas 
 –Control de la 
Organización 
parcialmente 
definido. 
 
-Control de la 
Organización  
no definidas 
  
 
 
 
- Cuáles serán los factores 
personales   que influyen 
en la Cultura 
Organizacional del 
Personal de Salud del 
Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 
.2017? 
 
 
- Cuáles serán los factores  
laborales    que influyen en 
la Cultura Organizacional 
del Personal de Salud del 
Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa 
.2017? 
  
 
 
 
 
 
-   Cómo es la Cultura 
Organizacional en el 
Personal de Salud del 
Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa. 
2017 
 
 
 
 
- Determinar los factores 
personales que influyen en la 
Cultura Organizacional del 
Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa 
.2017. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- Conocer los factores laborales 
que influyen   en la Cultura 
Organizacional del Personal de 
Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa .2017. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-Precisar la Cultura 
Organizacional en el Personal de 
Salud del Hospital Antonio 
Barrionuevo de Lampa. 2017. 
 
 
 
  
organización influyen en la 
Cultura Organizacional del 
Personal de salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de 
Lampa. 2017. 
 
 
 
 
 
 
 
- Las características 
del componente   
Control    influyen en 
la Cultura 
Organizacional del 
Personal de Salud 
del Hospital Antonio 
Barrionuevo de 
Lampa .2017. 
 
 
 
-         Los factores 
Personales .influyen 
en la Cultura 
Organizacional del 
Personal de Salud 
del Hospital Antonio 
Barrionuevo de 
Lampa .2017. 
 
 
 
 
 
 
 
 
- Los factores 
Laborales  influyen 
en la Cultura 
Organizacional del 
Personal de Salud 
del Hospital Antonio 
Barrionuevo de 
Lampa .2017. 
 
 
 
 
 
 
1.2.1 Género 
 
. Femenino  
 
-Masculino 
 
 
 
1.2.2 Edad 
 
 
 
 
 
 
 
1.2.2 Ocupación  
           Laboral 
25-29 
-30-35 
-36-40 
-41-40 
-Mayor de 40  
 
-Médicos. 
 
-Lic  en Enfer 
-Obstetras. 
-Tec. en  Enf. 
-Otros 
 
 
 
 
1.2.3 Condición  
        Laborañ 
 
-Nombrado 
-Contratado 
-CAS 
 
 
.1.2.4Tiempo de 
Servicio 
 
 
 
-Menos de 6 
años 
-6-12 Años. 
-11-20 Años 
-Más de 20  
Años 
 
 
 
 
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE: 
 
Cultura 
Organizacional 
 
 
 
 
 
 
 
Percepción del 
Personal deSalud 
sobre Cultura  
Organizacional 
 
 
 
 
 
 
-Deficiente 
- Regular 
-Bueno . 
-Muy bueno 
  
 
 
 
 
 
      
 
 
 
-La Cultura 
Organizacional en el 
Personal de Salud 
del Hospital Antonio 
Barrionuevo de 
Lampa. 2017. 
 
 
 
 
Las características del 
componente Metas de la 
Organización influyen en la 
Cultura Organizacional del 
Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa 
.2017 
 
 
Las características del 
componente   Control    influyen 
en la Cultura Organizacional 
del Personal de Salud del 
Hospital Antonio Barrionuevo 
de Lampa .20   Los factores 
Personales .influyen en la 
Cultura Organizacional del 
Personal de Salud del Hospital 
Antonio Barrionuevo de Lampa 
.2017. 
  
 
 
Las características del 
componente   Control    influyen 
en la Cultura Organizacional 
del Personal de Salud del 
Hospital Antonio Barrionuevo 
de Lampa .2017 
  
 
 
ANEXO N° 02 
OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
FACTORES QUE INFLUYEN 
Son las características o elementos de índole social, económico, cultural, y/u 
organizacional que contribuyen de manera condicionante o determinante en la 
estructura, procesos y resultados de una organización. 
 
Liderazgo: Percepción de los trabajadores acerca del trato que reciben de sus 
jefes y entre sus pares. 
- Confianza que los jefes parecen tener en los trabajadores. 
- Los trabajadores se sienten libres de hablar con los encargados sobre su 
trabajo. 
- Los trabajadores están pidiendo ideas y usándolas, si son valiosas. 
 
Motivación: Percepción de los trabajadores acerca del grado en que tratan 
abiertamente sus conflictos con sus jefes. 
- Predominantemente la gerencia hace uso de: Miedos, amenazas, castigo, 
recompensas e implicación. 
- La responsabilidad de alcanzar las metas de la organización. 
 
Comunicación: Percepción de los trabajadores acerca de las comunicaciones 
entre pares, con los jefes y entre jefes. 
 
- Cuánta comunicación se dedica a alcanzar objetivos de la organización. 
- Como fluye la información dentro de la compañía. 
- Cómo es aceptada la comunicación de arriba-abajo. 
- Cómo es aceptada la comunicación de abajo-arriba. 
- Cuan bien conocen y comprenden los jefes los problemas de los 
trabajadores. 
 
no sabe  muy poco  poco  más o menos  mucho  
  
  
 
 
ANEXO N° 03 
CULTURA ORGANIZACIONAL 
Son las características centrales de una organización, que son la base de los 
sentimientos que comparten los miembros en cuanto a la organización, la forma 
de realizar las cosas en ella y la conducta que se espera de ellos. 
 
Toma de decisiones: Percepción de los trabajadores acerca de la toma de 
decisiones por la administración. 
- En qué nivel se toman las decisiones. 
- Dónde se inicia el conocimiento técnico y profesional usado en la toma de 
decisión. 
- Los trabajadores son consultados en las decisiones que afectan su 
trabajo. 
- Los procesos de toma de decisiones contribuyen a la motivación. 
Metas de la organización: Percepción de los trabajadores acerca de cómo se 
establecen las metas de la organización. 
- Cómo se establecen las metas de la organización. 
- Cuánta resistencia secreta está presente en las metas. 
 
Control: Percepción de los trabajadores acerca de cómo se emplean las reglas, 
reglamentaciones, etc. para vigilar y controlar su conducta. 
- Hay una organización informal que resiste la organización formal. 
- Cuánto cuesta el uso productivo de algunos datos de "control". 
- Existe trabajo en equipo. 
- Cómo califica la cultura de la organización. 
 
 
no sabe  muy poco  poco  más o menos  Mucho  
 
  
 
 
ANEXO N° 4 
CUESTIONARIO 
 
DATOS GENERALES 
 
Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) Edad:.............. 
Médico ( ) Obstetriz ( ) Enfermera ( ) Téc. Enfermería ( ) Otro ( )  
Condición laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )  
Trabajador asistencia! ( ) Trabajador administrativo ( ) 
Tiempo de servicios (años): 1 - 5 ( ) 6 - 10 ( ) 11 - 15 ( ) 16 - 20 ( más de 20 ( ) 
 
FACTOR LIDERAZGO 
 
1. ¿Cuánta confianza los jefes parecen tener en los trabajadores?  
___no sabe (0), 
___ninguna confianza (1), 
___poca confianza (5), 
___confianza substancial (10), 
___confianza completa (15) 
 
2. ¿Los trabajadores se sienten libres de hablar con los jefes sobre su trabajo? 
___no sabe (0), 
___en absoluto (1), 
___no mucho (5), 
___algo libre (10), 
___libre completamente (15) 
 
3. ¿Están los jefes pidiendo ideas y usándolas, si son valiosas? 
___no sabe (0), 
___raramente (1), 
___a veces (5), 
___generalmente (10), 
___siempre (15) 
  
 
 
FACTOR MOTIVACIÓN 
1. ¿Predominantemente la gerencia hace uso de: Miedos, amenazas, castigo, 
recompensas e implicación? 
___no sabe (0), 
___sobre todo miedo, amenazas, castigo con recompensas ocasionales (1), 
___recompensas y algunos castigos (5), 
___recompensas, algunos castigos e implicación en las metas (10), 
___sobre todo recompensas y la implicación basada en las metas fijadas por el 
grupo (15) 
 
2. ¿Dónde está el sentido de responsabilidad de alcanzar las metas de la 
organización? 
___no sabe (0), 
___sobre todo en la gerencia (1), 
___en la gerencia y algunos encargados (5), 
___generalmente a través de la compañía (10), 
___en todos los niveles (15) 
 
FACTOR COMUNICACIÓN 
 
3. ¿Cuánta comunicación se dedica a alcanzar los objetivos de la organización? 
___no sabe (0), 
___muy poco (1), 
___poco (5), 
___ más o menos (10), ___mucho (15) 
 
4. ¿Cómo fluye la información dentro de la compañía? 
___no sabe (0), 
___siempre de arriba-abajo (1), 
___a veces de arriba-abajo (5), 
___desde abajo y sube (10), 
___desde abajo, sube y hacia los lados (15) 
 
  
 
 
5. ¿Cómo es aceptada la comunicación de arriba-abajo? 
___no sabe (0), 
___siempre con desconfianza (1), 
___posiblemente con desconfianza (5), 
___con precaución (10), 
___con una mente abierta (15) 
 
6. ¿Cómo es aceptada la comunicación de abajo-arriba? 
___no sabe (0), 
___a menudo equivocada (1), 
___censurada por el jefe (5), 
___aceptada pero limitada (10), 
___totalmente aceptada(15) 
 
7. ¿Cuan bien conocen y comprenden los jefes los problemas de los 
trabajadores? ___no sabe (0), 
___conocimiento muy pequeño del problema o la comprensión (1), 
___un cierto conocimiento (5), 
___entiende bien (10), 
___entiende muy bien (15) 
 
CULTURA ORGANIZACIONAL  
 
TOMA DE DECISIONES  
 
1. ¿En qué nivel se toman las decisiones?  
___no sabe (0), 
___sobre todo en el nivel superior (1), 
___política en los niveles superiores, y ciertas delegaciones (5), 
___amplia la política en los niveles superiores y mayores delegaciones (10), 
___las decisiones son tomadas sin obstrucción, bien integradas con metas de la 
organización (15) 
 
  
 
 
2. ¿Dónde se inicia el conocimiento técnico y profesional usado en la toma de 
decisión? 
___no sabe (0), 
___gerencia superior (1), 
___gerencia superior y media (5), 
___hasta cierto punto a través de la organización (10), 
___a través de toda la organización (15) 
 
3. ¿Los trabajadores son consultados en las decisiones que afectan su trabajo? 
___no sabe (0), 
___nunca (1), 
___se consulta de vez en cuando (5), 
___se consulta generalmente (10), 
___implica a todos completamente (15) 
 
4. ¿Los procesos de toma de decisiones contribuyen a la motivación?  
___no sabe (0), 
___generalmente ninguno (1), 
___relativamente pocos o con poca motivación (5), 
___hay una cierta contribución (10), 
___muy substancial contribución (15) 
 
METAS DE LA ORGANIZACIÓN 
 
1. ¿Cómo se establecen las metas de la organización? 
___no sabe (0), 
___por órdenes (1), 
___sobre todo por órdenes, con algunos comentarios (5), 
___órdenes publicadas después de una discusión o debate (10), 
___sobre todo por la acción del grupo (15) 
 
2. ¿Cuánta resistencia secreta está presente en las metas? 
___no sabe (0), 
  
 
 
___resistencia fuerte (1), 
___resistencia moderada (5), 
___una cierta resistencia ocasionalmente (10), 
___poca o ninguna (15) 
 
CONTROL 
1. ¿Hay una organización informal que resiste la organización formal?  
___no sabe (0), 
___sí(1), 
___generalmente (5), 
___a veces (10), 
___no, se comparten las mismas metas (15) 
 
2. ¿Cuánto cuesta el uso productivo de algunos datos de "control"?  
___no sabe (0), 
___castigo (1), 
___la recompensa y el castigo (5), 
___recompensa con auto dirección (10), 
___auto dirección en la solución de problemas (15) 
 
3. ¿Existe trabajo en equipo?  
___no sabe (0), 
___ninguno (1), 
___poco (5), 
___algo (10), 
___en gran parte (15) 
 
4. ¿Cómo califica la cultura de la organización? 
___no sabe (0), 
___enfermo, tóxico, malsano, sofocando y hostil (1) 
___excesivamente burocrático, pero no hostil (5) 
___trabajando para mejorar la productividad (10), 
___excelente lugar para trabajar (15) 
  
 
 
Total, debajo de 100: La compañía no está aprovechando contribuciones de 
ideas y de energía del trabajador. La compañía puede experimentar por la 
reestructuración no dar la talla; estando todavía atrapada por procedimientos 
excesivamente burocráticos. 
 
Total 101 - 200: La compañía está intentando probablemente mejorar las 
comunicaciones y la productividad; puede haber departamentos y divisiones que 
trabajan muy bien y otras que no trabajan tan bien. 
 
Total 201 - 300: La compañía es productiva y la mayoría de la gente, así como 
el trabajo, aunque puede todavía haber áreas donde no son ideales las cosas. 
  
 
